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na zékon ¢. 311/2001 Z. z. Zékonnik prace v zneni
neskorsich predpisov a ktorym sa menia a doplnaji
niektoré zakony

zakon ¢. 262/2006 Sb. zakonik prace

Medzinarodna organizacia prace

Obchodny zdkonnik ¢. 513/1991 Zb. v zneni neskor-
$ich predpisov

Obciansky zakonnik ¢. 40/1964 Zb. v zneni neskor-
$ich predpisov

Stdny dvor Eurdpskej tnie

Statisticka klasifikdcia ekonomickych ¢innosti
Slovenska republika

Ustava Slovenskej republiky ¢. 460/1992 Zb. v zneni
neskorsich tstavnych zakonov

v

zakon ¢. 553/2003 Z. z. o odmenovani niektorych
zamestnancov pri vykone prace vo verejnom zaujme
a o zmene a doplneni niektorych zdkonov v zneni
neskorsich predpisov

zakon¢. 400/2009 Z. z. o $tatnej sluzbe v zneni ne-
skorsich predpisov

zakon ¢. 83/1990 Zb. o zdruzovani obc¢anov v zneni
neskorsich predpisov

zékon €. 152/1994 Z. z. o socidlnom fonde

v,

zdkon ¢. 2/1991 Zb. o kolektivnom vyjednavani
v zneni neskorsich predpisov

zakon ¢. 311/2001 Z. z. Zakonnik prace v zneni ne-
skorsich predpisov

Ministerstvo prace, socialnych veci a rodiny SR

zakon ¢. 461/2001 Z. z. o socialnom poisteni v zneni
neskorsich predpisov

zakon o bezpecnosti a ochrane zakon ¢. 124/2006 Z. z. o bezpec¢nosti a ochrane zdra-

via pri préaci
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Uvod

Pokial sa obdobie poslednych 30 rokov oznacovalo za relativne pokojné vo vztahu
k zasadnej$im zmendm pracovnopravnej Gpravy, posledné tri roky mozno oznacit za
historickt revoluciu. Nielen legislativne zmeny vynutené pandémiou covidu, ale aj
aktudlna poziadavka na transpoziciu eurdpskych smernic vyustili do niekolkych no-
viel ZP, z ktorych za najzasadnej$iu mozno oznacit ta ostatnu s uc¢innostou od 1. 11.
2022. Mierne marketingovo by sme ju mohli oznacit za revoltciu v nastaveni indivi-
dudlnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov, pretoze do zna¢nej miery ,,btra“
zazité principy praktickej realizacie individualnych pracovnopravnych vztahov a po-
ntka v mnohych pripadoch nova realitu jednostrannej realizacie procesnopravnych
ukonov na ukor participacie zamestnanca alebo zastupcov zamestnancov pri ur¢ovani
pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov alebo podmienok zamestnavania.

Objektivne vzaté, ostatna novela ZP je s uc¢innostou od 1. 11. 2022 do znacnej
miery vnimana aj z pohladu zdstupcov zamestnancov ambivalentne. Na jednej strane
prinasa viaceré pozitivne okamihy v podobe napr. prijatia nového § 230b ZP, ktory
po prvykrat v histérii pracovnopravnej tipravy vymedzuje pravo na komunikaciu od-
borovej organizacie alebo reaguje na aplika¢né nedostatky pravnej upravy v oblasti
dohodnutia skisobnej doby podla § 45 ZP, ¢i moznosti podania Zaloby na neplatné
skoncenie pracovného pomeru osobou, ktord je do¢asne pracovne neschopna podla
§ 77 a nasl. ZP. Na druhej strane predovsetkym vo vztahu k obsahu pracovnej zmluvy,
¢i vobec moznosti zamestnanca dohadovat si pracovné a mzdové podmienky podla
§ 43 ZP, prinasa zmeny, ktorych praktické dopady budu mat skor negativny charakter
nielen na samotnych zamestnancov, ale aj na vykon kompetencii zastupcov zamest-
nancov, osobitne odborovych organizacii. Musime si totiz uvedomit, ze poziadavka
na transpoziciu eurdpskych smernic [smernice Eurépskeho parlamentu a Rady (EU)
2019/1152 2 20. jina 2019 o transparentnych a predvidatelnych pracovnych podmien-
kach v Eurépskej tnii; smernice Eurépskeho parlamentu a Rady (EU) 2019/1158
z 20. juna 2019 o rovnovahe medzi pracovnym a stkromnym zivotom rodicov a osob
s opatrovatelskymi povinnostami, ktorou sa rusi smernica Rady 2010/18/EU] je pre-
mietnutd do dplne inej Grovne pracovnopravnych vztahov v porovnani s mnohymi
ostatnymi eurdpskymi pracovnopravnymi Gpravami. Ak zohladnime skutoc¢nost, ze
moderna slovenskd pracovnopravna tprava determinovana ZP z roku 2001 nadvia-
zala v ramci mnohych pracovnopravnych institatov na socialistickil pravnu tpravu
v ZP z roku 1965, predovsetkym v oblasti vysokej miery participacie zamestnanca
a zastupcov zamestnancov pri urcovani pracovnych a mzdovych podmienok zamest-
nancov, tak potom prezentovana premisa transparentnych a spravodlivych pracov-
nych podmienok zohladnena sice v mnohych novych informa¢nych povinnostiach
zamestndvatela je krok k zniZeniu miery tejto participacie v zmysle dalej uvedeného
vykladu ako zlep$enie sucasného status quo v oblasti individudlnych a kolektivnych
pracovnopravnych vztahov.
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Autorsky kolektiv sa snazi v predlozenej publikacii ponuknut vlastny pravny po-
hlad na predpokladané uplatnenie novych ustanoveni ZP, ktoré novela ZP konstituuje,
ako aj poukazat na pripadné zmeny aplikacnej praxe pri existujicich pracovnoprav-
nych institatoch. Domnievat sa, Ze sa nové zmeny v pracovnopravnej Gprave nedo-
tknu vykonu kompetencii zastupcov zamestnancov predovsetkym v oblasti dojedna-
vania pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov v kolektivnych zmluvéch,
je skor teoreticky optimizmus ako prakticky realizmus. Pokial zamestndvatel ziskal
moznost troven pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov v ramci indivi-
dudlnych pracovnopravnych vztahoch jednostranne urcovat splnenim jednostrannej
informac¢nej povinnosti k zamestnancom podla § 47a ZP a v dosledku tejto skuto¢nos-
ti upravit aj ramcovy obsah pracovnej zmluvy podla § 43 ZP (absencia pravidelnych
a nahodnych nélezZitosti v pracovnej zmluve pro futuro), nebude mat v zmysle analé-
gie ani zdujem tieto pracovné a mzdové podmienky dohadovat v ramci kolektivneho
vyjednavania kolektivnej zmluvy, pretoze by si tato ,,flexibilitu“ uréovania pracovnych
a mzdovych podmienok zamestnancov sam negoval. Zastupcovia zamestnancov, 0so-
bitne odborové organizacie, budu musiet preto pomerne zasadne zhodnotit doteraj-
$ie pristupy k vecnému obsahu dojednavanych normativnych zavizkov v kolektivnej
zmluve, aby neskor neboli prekvapeni, ze sa im stratil dovod vedenia kolektivneho
vyjednavania, ak pominieme mzdové otazky. Vyrazne horsia situdcia s ohrozenim
pracovnopravnej ochrany zamestnancov vsak moze nastat u zamestnavatelov, u kto-
rych nie su konstituovani zastupcovia zamestnancov. V tychto pripadoch totiz nemaja
zasadny procesnopravny prostriedok ochrany, ak sa zamestnavatel rozhodne do do-
sledkov uplatnit novu pracovnopravnu tpravu a jedinym spoésobom zostane trvanie
na obsahu pracovnej zmluvy. To, do akej miery bude zamestnanec v tomto usili uspes-
ny, je vsak viac ako otdzne.

Autorsky vyklad je tak v slovenskej spisbe prvym pocinom, ktory sa snazi posudit
dopad novej pracovnopravnej upravy na posobenie zastupcov zamestnancov na pra-
covisku, resp. posudit, do akej miery pride k zmene charakteru vykonu kompetencii
zo strany odborovych organizicii v kolektivnych vyjednavaniach, ¢i vSeobecne pri re-
alizacii socidlneho dialogu so zamestnavatelom.

Predkladand publikicia je preto primdarne urcena predstavitelom odborovych
organizacii a odborovych zvizov pdsobiacich u zamestnavatelov ako zastupcovia za-
mestnancov, v §irfom rozmere osobam s pravnym vzdelanim zaoberajicim sa proble-
matikou individudlnych, ale predovsetkym kolektivnych pracovnopravnych vztahov.
Rozsirenie vedomosti je vSak bezpochyby mozné aj u $tudentov v odbore pravo alebo
personalny manazment, ktori sa s problematikou pracovnopravnych vztahov stretnu
pri absolvovani svojho vysokoskolského $tadia.

Bratislava november 2022 Marek Svec, Zuzana Homer
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1. Zmeny v procesnopravnej ochrane zamestnancov

V suvislosti s novelou ZP t¢innou od 1. 11. 2022 prichaddza k uritej filozofickej
prestavbe § 13 ZP, hoci zakladné teoreticko-pravne vychodiskd zostavaju zachované.
Zakonodarca systematicky preskupil vyznam jednotlivych formulacii podla ich vecné-
ho zamerania na zékazy konania, podanie staznosti, ochranu pred postihom pri uplat-
neni prav, sidnu ochranu tak, aby v zdsade zodpovedali rovnakému pristupu v oboch
transponovanych smerniciach (porovnaj osobitnu ¢ast dovodovej spravy k novele),
sucasne vSak do urcitej miery zovSeobecnil niektoré ustanovenia tak, aby zodpovedali
$irSiemu diapazonu pripadov, v ramci ktorych by mohol byt zamestnanec postihovany
za uplatiiovanie svojich prav vyplyvajucich z existujiceho pracovnopravneho vztahu.
Zasadnou zmenou je v8ak vypustenie biparity pravnej upravy v oblasti dodrziavania
zasady rovnakého zaobchddzania a zakazu diskrimindcie z prislusnych ustanoveni ZP,
pricom primdrna pravna ochrana bude poskytovand vylu¢ne na zaklade antidiskri-
mina¢ného zaobchddzania a zo ZP sa bude aplikovat len kontext zakladnych zdsad
ZP a ich normativny prejav v ustanoveni § 13 ods. 1 az 3 ZP rozsireny o okruhy pri-
padov zakazu konania v rozpore s dobrymi mravmi a ochrany pred zneuzitim prava.
Do istej miery predmetna pravna prava pontka odborovym organizacidm moznost
kreovat procesnopravne uplatnenie uvedenych prav zamestnancov prostrednictvom
upravy v kolektivnej zmluve, prispdsobené na podmienky konkrétnych zamestna-
vatelov (napr. ochrana pred diskrimindciou a nerovnakym zaobchddzanim v oblasti
prizndvania nadtarifnych zloziek mzdy, uprava obmedzovania zarobkovej ¢innosti
zamestnancov vo vnatropodnikovych predpisoch zamestnavatela, prava podmienok
whistleblowingu). Hoci uz napriklad v stc¢asnosti su v ramci ZP zaradené osobitné
ustanovenia upravujuce vykon inej zarobkovej ¢innosti zamestnancav § 83 a § 83a ZP,
do § 13 sa s G¢innostou od 1. 11. 2022 zaradi nové ustanovenie ods. 6, ktoré explicitne
vyladi moznost zamestnavatela zakdzat alebo obmedzit vykon inej zarobkovej ¢innosti
zamestnanca mimo rdmca nim ur¢eného pracovného ¢asu (transpozicia ¢l. 9 smerni-
ce o transparentnych a spravodlivych pracovnych podmienkach - zvysenie ochrany
pri subeznych zamestnaniach zamestnanca). Pravno-teoreticky nebude predstavovat
nové ustanovenie v zasade ziadnu zmenu, kedZe ide len o deklaratorne ustanovenie,
ktoré v zasade nadvizuje na formuldciu § 83 ZP, ktora ambivalentne formulovala moz-
nost zamestnanca vykondvat int zarobkovu ¢innost len s predchadzajiacim sithlasom
zamestnavatela, ak tdto mala mat konkurenény charakter k ¢innosti zamestnéavatela.
Korelativne sa tak stanovuje povinnost zamestnavatela zdrzat sa vydania pracovné-
ho pokynu alebo formulovania povinnosti zamestnancovi, ktord by zakazovala vy-
kon jeho inej zdrobkovej ¢innosti mimo ramca ur¢eného tyzdenného pracovného
¢asu. Pravnu nuansu najst mozno vo vy$sej miere pravnej istoty Gpravy predmetnej
povinnosti medzi zamestnavatelom a zamestnancom, ked v rdmci nového pravneho
stavu zamestndvatel takyto pokyn nesmie vydat ex lege na obdobie, ktoré nespada
do vymedzenia urc¢eného tyzdenného rozsahu pracovného ¢asu podla § 1 ods. 2 ZP
v spojeni s § 85 a nasl. ZP a pocas plynutia pracovného ¢asu sa uplatni pravny re-




ODBORY 2022: Dopady novely Zakonnika prace na poésobenie odborovych organizacii u zamestnavatela

zim § 83 ZP, t. j. poziadavka na existenciu predchadzajuceho suhlasu zamestnavatela
s vykonom inej zarobkovej ¢innosti zamestnanca, ktord ma konkuren¢ny charakter
k ¢innosti zamestnavatela. V obidvoch pripadoch ide o situdcie, ktoré budu vznikat
pocas obdobia trvania pracovnopravneho vztahu zamestnanca, pricom obdobie
po jeho skonceni bude i nadalej upravovat ustanovenie § 83a ZP (tzv. konkuren¢nd
dolozka). Z pohladu aplikac¢nej praxe tak ustanovenia pracovnych poriadkov alebo
pracovnych zmluv, ktoré explicitne stanovovali zdkaz vykonu inej zarobkovej ¢innosti
zamestnanca, resp. ju viazali na predchddzajuci sthlas zamestnavatela bez splnenia
hmotnopravnej podmienky uplatnenia § 83 ZP v podobe konkuren¢ného charakteru
k ¢innosti zamestnavatela, budd v rozpore s predmetnym kogentnym ustanovenim
§ 13 ods. 6 ZP. Predmetom vnutropodnikovej pravnej upravy bude vsak musiet byt
napr. samotné vymedzenie tejto zarobkovej ¢innosti zamestnancov, nie vsak v kon-
texte jej charakteru (konkuren¢na ¢innost zamestnanca by musela byt relevantnd vo
vztahu k postaveniu podnikatelského subjektu, pre ktory takidto pracu vykonava, voci
sucasnému zamestndvatelovi na konkuren¢nom trhu), ale skor vo vztahu k povinnosti
zamestnanca nekonat v rozpore s opravnenymi zdujmami zamestnavatela. V tomto
ohlade totiZ vznikd problém osvojenia si urcitych pracovnych zruc¢nosti a kvalifika¢-
ného vzdeldvania, ktoré nie je pravne ukotvené v dohode medzi zamestnavatelom
a zamestnancom podla § 155 ZP, ale je napriek tomu zo strany zamestnavatela po-
skytované. Zamestnavatelia sa ¢asto brania prave s odkazom na § 81 ZP tomu, aby
zamestnanci takéto ¢innosti, pri ktorych budu vyuzivat zru¢nosti a skusenosti zo si-
¢asného zamestnavania, vyuzivali aj pre inych zamestnavatelov, aj ked nevedia ¢asto
explicitne preukazat ,jedine¢nost® charakteru vykonavanych ¢innosti zamestnancom.
Nasledne tak takyto stav vedie k individudlnym sporom, ked zamestnavatel hodnoti
takuto ¢innost zamestnanca ako poruSenie pracovnej discipliny, ¢asto na zaklade
dohodnutého pracovného poriadku s odborovou organizaciou podla § 84 ZP. V tomto
ohlade tak nova pravna tprava situaciu nezlep$uje, skor naopak, predstavuje vyzvu
pre odborové organizacie, aby v kolektivnej zmluve alebo v pracovnom poriadku
explicitne so zamestnavatefom stanovila predpoklady uplatnenia predmetného
opravnenia zamestnancov a prava zamestnavatela takuto ¢innost obmedzit vo vztahu
k'§ 81 ZP a formuldcii obsahu ,,opravnenych zdujmov zamestnavatela“

Vo vyraznej miere presiel zmenami aj vecny zéklad pre uplatnenie v zasade je-
dinej procesnopravnej ochrany zamestnanca upravenej v ustanoveniach ZP v po-
dobe staznosti zamestnanca, ktory sluzi na domdhanie sa pracovnopravnej ochrany
v mimostidnom konani (bez potreby aktivity organu dozoru nad dodrziavanim pra-
covnopravnych predpisov, najma in$pekcie prace). Uplatnenie institatu staznosti ne-
brani zamestnancovi vo vyuziti ochrany aj prostrednictvom sudnej ochrany. VyuZitie
staznosti by malo viest tak k objasneniu okolnosti situacie, o ktorej sa zamestnanec
domnieva, Ze ohrozila ¢i poskodila jemu priznané prava alebo negativne ovplyvni-
la vykon povinnosti z jeho strany, ale suc¢asne by malo viest k ndprave tohto nega-
tivneho stavu, inak by institdt staznosti bolo mozné vnimat len ako akysi formalny
institat (hoci aplika¢na prax ho tak z velkej ¢asti aj vnima). Institut staznosti vSak
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mozno povazovat za prostriedok rie$enia spornych situdcii, ktoré vzniknu pri reali-
zacii prav alebo povinnosti vyplyvajuacich z pracovnopravneho vztahu medzi zamest-
navatelom a zamestnancom. Hoci ma konstrukcia institatu staznosti charakter jed-
nostranne adresovanej ziadosti zamestnanca zamestnavatelovi, aby nie¢o konal, od
niecoho upustil alebo sa nie¢oho zdrzal, ide v zdsade o urcitd formu zmierovacieho
konania medzi zamestnancom a zamestnavatelom, spravidla bez pritomnosti tretej
osoby, ktorou sa méd dosiahnut vyrieSenie sporu (alebo predmetu staznosti zamest-
nanca) mimo ramca sidneho konania alebo bez pritomnosti organu dozoru nad do-
drziavanim pracovnopravnych predpisov. ZP zamestnancovi v zdsade nepriznava iny
procesnopravny prostriedok pouzitelny v situdcii, ked sa domnieva, ze bola vo vztahu
k nemu porusena zdsada rovnakého zaobchddzania alebo zdsada zdkazu diskrimina-
cie, alebo sa vo¢i nemu konalo v rozpore s dobrymi mravmi, pripadne sa vo¢i nemu
zamestnavatel dopustil zneuzitia prava. Opravnenie zamestnanca podat staznost vy-
chddza zo zakladnych zdsad pracovného prava, a to predovsetkym zo zdsady ochrany
zamestnanca ako slabsej strany. Pri vyklade pravnych noriem treba vnimat skuto¢-
nost, ze pracovné pravo musi chranit zamestnanca pred akymikolvek formami natlaku
zo strany zamestnavatela a vedicich zamestnancov a zamedzit svojvolnému pristupu
zo strany zamestnavatela (napr. ku skonceniu pracovného pomeru), na druhej strane
v8ak ochrana zamestnanca a jej vztah k zneuzitiu préva a rozporu s dobrymi mravmi,
pripadne nerovnakému zaobchddzaniu, musia byt vnimané prizmou primeranosti
(proporcionality). Podla § 13 ods. 7 ZP md zamestnanec pravo podat zamestnéavatelovi
staznost v suvislosti s porusenim zdsady rovnakého zaobchadzania podla § 13 ods. 1
a2 ZP a nedodrzanim podmienok podla § 13 ods. 3 az 6 ZP; zamestnavatel je povinny
na staznost zamestnanca bez zbyto¢ného odkladu odpovedat, vykonat népravu,
upustit od takého konania a odstranit jeho nasledky.

Okruh vecnych problémov, ktoré mozu byt rieSené prostrednictvom uplatnenia
staznosti podla § 13 ods. 7 ZP, moze byt rozny vzhladom na skuto¢nost, ze ZP v § 13
ods. 7 len vSeobecne konstatuje, Ze zamestnanec ma pravo podat staznost zamestnava-
telovi v suvislosti s porusenim zdsady rovnakého zaobchadzania podla § 13 ods. 1 a 2
ZP alebo nedodrzanim podmienok podla § 13 ods. 3 ZP (vykon prav a povinnosti vy-
plyvajucich z pracovnopravnych vztahov v rozpore s dobrymi mravmi alebo zneuzitie
prava) alebo podla § 13 ods. 4 ZP (nedodrzanie podmienok pri narusani sikromia za-
mestnanca). Skuto¢ny obsah tychto pojmov najmé vo vztahu k vymedzeniu dobrych
mravov a zneuZitia prava sa moze, pochopitelne, lisit. Novela s d¢innostou od 1. 11.
2022 teda rozsirila okruh situdcii, v ramci ktorych sa moze zamestnanec od zamest-
navatela domdahat uz uvedenej formy konania aj na okruh pripadov, v ramci ktorych
napr. pride k obmedzeniu moZnosti zamestnanca na vykon inej zarobkovej ¢innosti
podla § 13 ods. 6 ZP, pripadne, ked sa bude zamestnanec subjektivne domnievat, Ze
prichddza k poruseniu jeho prav a povinnosti (obmedzenie ¢i nemoznost vykonu)
vyplyvajucich z pracovnopravnych vztahov. V tomto pripade ide v zdsade o vyraz-
né rozsirenie okruhu situdcii, ktoré moézu byt predmetom konania v ramci podanej
staznosti zamestnanca, kedze porusenie prav a povinnosti vyplyvajucich z pracov-
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nopravneho vztahu tvori obsah vlastného pracovnopravneho vztahu. Procesnoprav-
ne postavenie zamestnanca sa tak vyrazne zlepsi, kedZe podla novej pravnej Gpravy
mozno pod uvedenu staznost subsumovat napr. aj oblast podnikovej socidlnej politiky
zamestnavatela, zodpovednostnych vztahov, ¢i oblast BOZP. Zamestnanec sa tak bude
moct stazovat v zdsade v ramci kazdého jedného pracovnopravneho institatu tvoria-
ceho obsah vlastného pracovnoprévneho vztahu.

ZP vychadza v § 13 ods. 7 z premisy, ze zamestnavatelovi podava staznost zamest-
nanec, ktory sa domaha ochrany. Vzhladom na citlivost niektorych pripadov nemusi
mat zamestnanec zdujem, aby ho zamestnavatel v rieSenom pripade identifikoval od
samého pociatku alebo aby v konani pri rieSeni staznosti vystupoval sam. Ak vycha-
dzame z predpokladu, ze institat staznosti m4 za ciel mimosudnym spdsobom riesit
spory medzi subjektmi pracovnopravnych vztahov (zamestnancom a zamestnavate-
lom), uplné vylicenie zamestnanca z jej podania ¢i rieSenia a jeho nahradenie formou
uplného zastupenia by nenaplnilo ucel jej existencie. Z uvadzaného dovodu tvrdime,
ze akékolvek zastipenie zamestnanca v uvedenom konani podla § 13 ods. 7 ZP nie je
mozné a podanie staznosti je bezprostredne viazané na subjektivne konanie zamest-
nanca v podobe podania staZnosti zamestndavatelovi. Za bezpredmetny mozno pova-
zovat aj Casto sa vyskytujici zdujem zamestnanca podat takuto staznost anonymnym
sposobom zamestnavatelovi. Ak vychadzame z premisy, Ze takdato staznost ma podat
zamestnanec, tak anonymné podanie by neumoznilo zamestnavatelovi identifikovat
fyzicku osobu, ktord podala staznost, ako zamestnanca, t. j. posadit danu fyzickua oso-
bu ako opravnent na realiziciu predmetného prava. Anonymné podanie staznosti by
nasledne neumoznilo ani jej efektivne vyriesenie, kedZe by opétovne oslabilo moznost
dostato¢ného a objektivneho zistenia okolnosti, ktoré su medzi zamestnancom a za-
mestnavatelom sporné. Na podant anonymnu staznost zamestnanca preto zamest-
névatel nemusi prihliadat a nemozno ho v tomto pripade sankcionovat za nezacatie
konania na jej riesenie, kedze nespliia zdkladné obsahové atribiity, ktoré sekundérne
vyzaduje ZP v § 13 ods. 7 s odkazom na tedriu pravnych tkonov obsiahnutych v § 34
a nasl. OZ. Staznost podand zamestnancom ma preto podla nasho ndzoru povahu
pravneho ukonu, pri¢om jej uplatnenie zo strany zamestnanca jednoznacne spdsobuje
pravne nasledky vo vztahu k zamestnavatelovi a aj tretim osobam, pokial su pred-
metom obsahu podania staznosti. Si¢asne véak musime uviest, Ze napriek tomu, Ze
staznost zamestnanca nebude splhat obsahové atributy s odkazom na tedriu pravnych
ukonov obsiahnutych v § 34 a nasl. OZ, zamestnavatelia maju tendenciu zaoberat sa
aj takymito podaniami, kedZe ich vnimaji ako moznost ziskat informacie s ciefom
zachovat dobru povest spolo¢nosti a predchddzat negativnym javom v oblasti pracov-
nopravnych vztahov alebo pracovnopravneho prostredia.

Skuto¢nost, Ze zamestnanca nemozno vyludit z podania staznosti, v§ak nevylucu-
je, aby k sebe nepribral tretiu osobu, ktora bude ti¢astna v samotnom procese rieSenia
predmetu staznosti, a su¢asne sa ani nevylucuje, aby niektoré ukony, ktoré sa budu od
nej vyzadovat, realizovala namiesto neho. Do tivahy by v takomto pripade prichadzala
moznost zastdpenia zamestnanca prostrednictvom zdstupcov zamestnancov podla
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§ 1la ZP, najcastejSie (vychadzajuc z aplikacnych skusenosti) prostrednictvom
odborovej organizacie. Zastupenie zamestnanca prostrednictvom odborovej organi-
zacie predstavuje z hladiska aplika¢nej praxe najbeznejsi pripad, ked do disciplindrne-
ho procesu vstupuje tretia osoba. Ako sme uviedli, vstup tretej osoby do konania pred-
stavuje pre realizaciu pravnych tkonov inétitat zastiipenia, pre mimopravnu oblast sa
pritomnost iného subjektu/osoby moze sice in$pirovat instititom zastupenia, ale nie
je pravne vynititelné. V tomto pripade by bolo mozné uvazovat aj o uplatneni ¢l. 10
Zakladnych zasad ZP: ,Odborové orgdny sa ziastiujii na pracovnoprdavnych vztahoch
vrdtane kolektivneho vyjedndvania. Zamestnaneckd rada alebo zamestnanecky dovernik
sa zuéastiujii na pracovnopravnych vztahoch za podmienok ustanovenych zdkonom®,
kedZze v ramci disciplindarneho procesu sa moze zamestnanec citit dotknuty vo svo-
jich pravach a nespdsobily primerane ich chranit v slabSom postaveni vo¢i zamest-
névatelovi. Dalej by sme mohli pravo zastupcov zamestnancov (osobitne odborovych
organizacii) vystupovat a spolupdsobit popri zamestnancoch v individualnych pra-
covnopravnych vztahoch odvodit z § 232 ods. 2 ZP, ktoré mozeme vnimat ako gene-
ralnu klauzulu v§eobecne vnimanej kompetencie zastupcov zamestnancov byt Gcastni
v ramci individudlnych pracovnopravnych vztahov. V praxi sa mozno stretnat s tym,
ze zamestnanec ddva zalozenim ¢lenstva v odborovej organizicii plni moc na jeho
zastupovanie v individualnych alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahoch nad
ramec participacie zastupcov zamestnancov podla prislu$nych ustanoveni Zakonnika
prace, napriklad § 232 ods. 2 ZP. Zastpenie zamestnanca sa odvija od jeho ¢lenstva
v odborovej organizacii a podmienky zastipenia st zvycajne zakotvené v internom
predpise odborovej organizacie, najmé v stanovach odborovej organizacie.
Predpokladom tohto zastipenia odborovou organizaciou je uzatvorenie dohody
medzi zamestnancom a odborovou organizaciou, ktord je odévodnena aj vykonom
¢innosti odborovej organizacie ako zastupcu zamestnancov podla § 11a ZP a vnutro-
odborovymi dokumentmi. Na podklade vnatroodborovych dokumentov je nasledne
kreovany obsah dohody medzi zamestnancom a odborovou organizaciou (dohoda
obsahuje Casto ustanovenia, Ze zastipenie sa uskuto¢iiuje na bezplatnom principe,
zastipenie zamestnanca nemd ¢asové obmedzenie, uskuto¢iiuje sa v individualnych
alebo kolektivnych pracovnopravnych vztahoch a pod.). Pravny rezim zastipenia sa
riadi Ob¢ianskym zakonnikom a prislu$nymi ustanoveniami vnatroodborovych do-
kumentov, pricom jej spolo¢enskym zdkladom je prave zaujem zamestnanca stat sa
¢lenom odborovej organizécie a pozivat vieobecné vyhody tohto ¢lenstva spocivajice
napr. aj v predmetnom zastipeni. Mame za to, Ze v ramci disciplindrneho procesu
sa modze odborovou organizaciou zastupit aj zamestnanec, ktory sice nie je odborovo
organizovany, ale odborova organizicia s takymto zastipenim zamestnanca, ktory nie
je jej ¢lenom, suhlasi (pomerne ¢asto sa tak deje pri osobitnych kategériach zamest-
nancov, napr. osameli zamestnanci alebo zamestnanci so zdravotnymi postihnutim).
Uvedeny postup totiz pravna tGprava § 22 OZ pripasta. Uéast odborovej organizécie
v tomto zastipeni v§ak nemozno vynucovat a zamestnanec na fiu nema pravny narok.
V porovnani s predchadzajucim pripadom, ked pravnym zékladom zastupovania za-
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mestnanca je jeho ¢lenstvo v odborovej organizicii, tak sa v pripade neodborovo or-
ganizovaného zamestnanca postupuje individudlne. Po vyhodnoteni okolnosti sa vy-
hotovuje uznesenie prislusného odborového organu odborovej organizacie, ze sihlasi
s jeho zastupovanim v konkrétnom pripade. Ako priklad mozno uviest, ze Zakonnik
prace pocita aj so zastupenim neodborovo organizovaného ¢lena v inom pripade, pri-
¢om tato skuto¢nost je dal$im argumentom pre pripustenie takéhoto postupu (§ 232
ods. 3 ZP, ktory upravuje zastupovanie odborovo neorganizovaného zamestnanca pri
sucasnej pluralite posobenia odborovych organizacii u zamestnavatela). KedZze absen-
tuje ¢lenstvo zamestnanca v odborovej organizacii, ktora ako jeho stcast ponuka aj
bezplatné zastupenie, vyhotovuje sa dohoda o plnomocenstve podla § 31 OZ, v ktorej
sa musia vymedzit podmienky, za ktorych ho bude odborova organizacia zastupovat
v disciplindrnom procese (rozsah zastupenia, trvanie zastupenia a pod.). Bez ohladu
na odborovu organizovanost zamestnanca ma zamestnanec v ktoromkolvek okamihu
moznost tito dohodu o plnomocenstve odborovej organizacii vypovedat a zastupovat
sa pred zamestnavatelom samostatne alebo si zvolit niektory z inych opravnenych sub-
jektov na jeho zastupovanie.

Zastupovanie zamestnanca v disciplindirnom procese nemusi vykonavat vylu¢ne
predseda odborovej organizacie, ¢len prislusného odborového organu alebo iny pove-
reny ¢len odborového organu. Odborova organizacia si za predmetnymi t¢elmi moze
zabezpecit aj tretiu osobu (¢o je bezny postup), napriklad svojho zamestnanca, ktory
je pravnikom, svojho pravneho zastupcu alebo int osobu so vztahom k zamestnanco-
vi, ak je jej ucast relevantna pre samotné disciplinarne konanie. Okrem problematiky
zastipenia sa ako zaujimavé javi aj rieSenie vstupu tretich osob na pracoviska zamest-
navatela. Vo vztahu k odborovej organizacii sa z procesnopravneho hladiska pre acely
vstupu do priestorov zamestnavatela, v ktorych prebiehaju prislusné rokovania, analo-
gicky vychadza z ustanovenia § 230 ods. 3 ZP. Ustanovenie § 230 ods. 3 ZP zakotvuje
povinnost zamestnavatela umoznit vstup takychto osdb, ktoré budi/majua konat sice
za zamestnanca prostrednictvom odborovej organizacie, na pracovisko zamestnavate-
la. Z praktického hladiska musia byt naplnené urcité procesnopravne predpoklady na
aplikdciu tohto ustanovenia. Primdrne musi odborova organizdcia ozndmit zamest-
navatelovi tieto osoby, ktorym ma byt umozneny vstup do priestorov zamestnéavatela.
KedZe ide o osobu, u ktorej sa predpokladd nejaky vykon kompetencii vyplyvajtcich
odborovej organizacii z dohody o plnomocenstve so zamestnancom, splnomocnenie
tychto 0s6b musi byt realizované aj formou uznesenia prislusného odborového orga-
nu, ktoré ma splnat atribit urcitosti, t. j. tdto osoba v iom ma byt jednoznacne oznace-
na (jej osobné tidaje) a rovnako st v iom jasne a jednoznac¢ne definované kompeten-
cie, ktoré méd v mene prislusnej odborovej organizacie na pracovisku zamestnavatela
realizovat. Toto uznesenie nasledne odborové organizacia zasiela zamestnavatelovi aj
s oznacenim bliz$ich informacii, kedy bude tato osoba vstupovat do priestorov zamest-
navatela (¢iide o jednorazovy alebo opakovany vstup), dalej s oznacenim konkrétnych
priestorov zamestnavatela, ako aj to, ako dlho sa v priestoroch zamestnavatela zdrzi
(pokial to mozno ¢asovo ohranicit) a podobne.
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Zamestnavatel nie je opravneny spochybnovat tuto osobu. Moze jej vSak vo vyni-
mocnych pripadoch, ktoré musi objektivne zdovodnit, odopriet vstup do vlastnych
priestorov, keby jej konanie alebo spravanie mohlo byt v rozpore s jeho opravnenymi
zdujmami, alebo by bolo netcelné. Typickym prikladom odopretia vstupu osoby do
priestorov zamestnavatela je, ak tato osoba, hoci zastupuje zamestnanca prostrednic-
tvom odborovej organizacie, bola predtym zamestnancom zamestnavatela, ktorému
bol povodne skonéeny pracovny pomer z dovodu zévazného porusenia pracovnej
discipliny (alkohol, omamné a psychotropné latky, fyzické napadnutie a pod.), ale
tato osoba zostala pre odborovi organizaciu nejakym sposobom ¢inna a spolupracuje
s nou.

Vo vztahu k pripadnému pouzitiu inych pravnych rezimov rieenia staznosti treba
zdoraznit, Ze rezim staznosti podla § 13 ods. 7 ZP nepripusta pouzitie zdkona o staz-
nostiach, a to nielen z hladiska vecného okruhu predmetu staznosti zamestnancov,
ale aj dotknutych osdb. Hoci nemozno vyludit pouzitie niektorych pristupov pri rie-
$eni staznosti zamestnancov z predmetného pravneho predpisu a ich zakotvenie vo
vnuatornych predpisoch zamestnavatela (najmé ako pripadna in$pirdcia), vzhladom na
oblast upravy zakona o staznostiach sa tento zakon na sukromnopravne postupy podla
§ 13 ods. 7 ZP nepouzije. Zakon o staznostiach primarne upravuje postup pri poda-
vani, vybavovani a kontrole vybavovania staznosti fyzickych osob alebo pravnickych
0s0b, pokial sa domahaju ochrany svojich prav alebo pravom chranenych zaujmov,
o ktorych sa domnievaju, Ze boli porusené organom verejnej spravy, alebo ze pou-
kazuju na konkrétne nedostatky, najmé na porusovanie pravnych predpisov, ktorych
odstranenie je v pdsobnosti organu verejnej spravy. Podla § 13 ods. 7 ZP vsak ide o po-
danie staznosti v radmci sukromnopravneho pracovnopravneho vztahu, v rdmci kto-
rého tplne absentuje verejnopravny prvok. Hoci nemozno vyludit, ze staznost moze
byt podand aj u zamestnavatela, ktory je orgdnom verejnej spravy, v tomto pripade
bude vystupovat ako pravnicka osoba v oblasti suikromnopravneho pracovnopravne-
ho vztahu v pozicii zamestnavatela. Z tohto dévodu sa teda neprejavi jej imanentny
verejnopravny prvok a z tohto dévodu ani nemozno postupovat podla § 2 zdkona
o staznostiach, ktory zavizuje organy verejnej spravy, aby pri podavani, vybavovani
a kontrole vybavovania staznosti fyzickych osob alebo pravnickych osob pouzili pred-
metny pravny predpis. Od staznosti podla § 13 ods. 7 ZP musime odlisit staznosti
podané napriklad orgdnom samospravy obce, kde priamo z § 18d zakona o obecnom
zriadeni vyplyva napriklad pravo hlavného kontroldra obce kontrolovat vybavovanie
staznosti a peticii ako sucast rozsahu vlastnej kontrolnej ¢innosti s moznym vlast-
nym zavedenym mechanizmom. Do urcitej miery mozno kontrolu (spolupdsobenie)
hlavného kontroléra obce pri vybavovani staznosti podla § 13 ods. 7 ZP vyvodit aj z §
18d zakona o obecnom zriadeni, v ramci ktorého kontroluje aj dodrziavanie vieobec-
ne zavdznych pravnych predpisov vratane nariadeni obce, kde k v§eobecne zaviznym
pravnym predpisom mozno priradit aj ZP.

Systém vybavovania staznosti zamestnavatelom byva obsiahnuty v samostatnom
vnuatropodnikovom predpise alebo byva pravidelnou obsahovou st¢astou pracovného
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poriadku, ktory dohaduje odborova organizacia podla § 84 ZP, alebo ako samostatny
vnutropodnikovy predpis prijaty po spolurozhodovani odborovej organizacie. Vzhla-
dom na absenciu akejkolvek relevantnej pravnej upravy v tejto oblasti su moznosti
rieSenia staznosti zamestnancov zo strany zamestnavatela odli$né a vo vysledku sa
tak, pochopitelne, lisia aj samotné vnutropodnikové predpisy. Bez ohladu na tato sku-
to¢nost vSak mozno identifikovat urcité klu¢ové obsahové prvky procesu vybavovania
staznosti zamestnavatelom podla § 13 ods. 7 ZP. Zakladnym procesnopravnym kro-
kom, ktory je spravidla predmetom upravy vo vnutropodnikovom predpise, je ozna-
¢enie formy podania staznosti, jej obsahovej naplne, su¢asne oznacenie osoby, ktora je
opravnend za zamestnavatela tuto staznost od zamestnanca prijat, stanovenie leh6t na
vybavenie staznosti. Pokial bude chybat aprava niektorej z tychto oblasti vo vnutro-
podnikovom predpise zamestnavatela, je zamestnanec viazany vylu¢ne ustanoveniami
§ 13 ZP, a to aj v pripade, keby vnutropodnikovd uprava tomuto zakonnému ustanove-
niu odporovala alebo ho menila, a zamestnavatel je povinny sa touto ziadostou zaobe-
rat z ddovodu uplatnenia vyssieho principu — pracovnopravnej ochrany zamestnanca.
Popri systéme pravnej ochrany obsiahnutej v § 13 ods. 7 az 9 ZP mozno uvazo-
vat aj o sekunddrnom vzniku vSeobecnej zodpovednosti zamestnavatela objektiv-
neho charakteru podla § 192 ods. 1 a 2 ZP, podla ktorého zamestnavatel zodpoveda
zamestnancovi za $kodu, ktora vznikla zamestnancovi porusenim pravnych povin-
nosti alebo umyselnym konanim proti dobrym mravom pri plneni pracovnych uloh
alebo v priamej stvislosti s nimi. Zamestnavatel zodpovedd zamestnancovi aj za
$kodu, ktord mu spdsobili zamestnanci konajuci v jeho mene porusenim pravnych
povinnosti v ramci plnenia uloh zamestnavatela. Do uvahy by prichdadzala vieobecna
zodpovednost zamestnavatela aj v okamihu vzniku poskodenia zdravia zamestnanca
v pripade zneuzitia préva, pokial by sa neuplatnila osobitnd zodpovednost
zamestnavatela. PreSetrovanie staznosti predstavuje najdolezitej$iu sucast celého pro-
cesu vybavovania staznosti zamestnanca podanej podla § 13 ods. 7 ZP. V zasade by sa
mal cely proces riadit zdsadou transparentnosti a objektivneho presetrenia staznosti
zamestnanca v zavislosti od jej predmetu. Cielom by malo byt pravdivé zistenie sku-
to¢ného stavu veci alebo konania 0sdb, ktoré st predmetom staznosti zamestnanca,
a ich suladu, pripadne rozporu so véeobecne zavaznymi pravnymi predpismi, pracov-
nou zmluvou alebo kolektivnou zmluvou, ¢i vnutropodnikovymi predpismi zamest-
navatela. Ako dolezité mozno vnimat aj zistenie pri¢in vzniku konania alebo situa-
cie, ktoré s predmetom staznosti zamestnanca, relevantnych suvislosti s vplyvom na
objektivne zistenie stavu veci. Na zabezpecenie zodpovedajuceho vybavenia staznosti
zamestnanca by nemalo dojst k situdcii, aby sa akymkolvek spdsobom na jej presetro-
vani a vybavovani podielala osoba, proti ktorej staznost smeruje, alebo osoba, ktord je
akymkolvek sposobom zaujata vo vztahu k osobe, vo¢i ktorej staznost smeruje, alebo
veci, ktord je predmetom staznosti zamestnanca. Uéast takychto 0s6b moZe nielen
zmarit jej objektivne preSetrenie, ale si¢asne moze byt aj ddovodom na podanie staz-
nosti zamestnanca proti vybaveniu staznosti zamestnavatefom. Obdobne ako moze
viest k vzniku dévodov na vyslovenie zaveru, ze smeruje k mareniu vybavenia staz-
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nosti zamestnanca a odopieraniu jeho prava spocivajiceho nielen v podani samotnej
staznosti, ale aj v upusteni od takéhoto konania a odstranenia jeho nasledkov, keby sa
staznost zamestnanca potvrdila.

Vybavovanie staznosti zamestnanca sa spravidla kon¢i vyhotovenim zépisnice,
ktora byva predmetom neskorsieho prerokovania medzi zamestnavatelom a zamest-
nancom, pripadne jeho zdstupcami. Dal3{ postup nasledne zavisi od zdveru vybavenia
staznosti zamestnanca, t. j. ¢i je opodstatnena a doslo k ohrozeniu alebo poruseniu
jeho prava alebo pravom chranenych zaujmov, alebo nie. V oboch pripadoch sa bez-
prostredne po vyhotoveni zapisnice z vybavovania staznosti dorucuje informdcia za-
mestnancovi o vysledku vybavenia jeho staznosti, t. j. ¢i je opodstatnend alebo nie.
Pokial bola staznost opodstatnend, uvadza sa v informadcii aj navrh opatreni zo strany
zamestnavatela, ktorymi sa snazi vyhoviet poziadavke zamestnanca uvedenej v staz-
nosti (v zavislosti od toho, ¢oho sa zamestnanec doméhal).

Sucastou informdcie o vysledku vybavenia staznosti nebyva uvedenie sankénych
opatreni vo¢i tretim osobam, ktoré ulozi zamestnavatel inym zamestnancom alebo ve-
ddcim zamestnancom, ktori spdsobili opodstatnenost staznosti zamestnanca (hoci sa
ich stazovatelia dozaduju). Na tieto informacie, aj s ohladom na pravny rezim ochrany
osobnych udajov, zamestnanci nemaju pravo a su vylu¢ne zalezitostou obsahu pra-
covnopravneho vztahu medzi zamestnavatelom a touto tretou osobou. Pokial by sa
zamestnanec tychto informacii domahal Ziadostou v zmysle GDPR, zamestnavatel by
musel preukazat, ze by takym poskytnutim osobnych udajov neprimerane zasiahol do
prav a slobdd inej (tretej) osoby (¢o by v predmetom pripade splnil). Zamestnavatel
tak predmetné informacie v informdcii o vybaveni staznosti zamestnanca uvadzat ne-
musi a nejde ani o poru$enie prava zamestnanca podla § 13 ods. 7 ZP. Jeho povinnos-
tou je len zabezpe(it, aby bolo od tohto konania napriklad upustené, boli odstranené
nasledky tohto konania, ak este pretrvavaju, alebo aby bolo zamestnancovi poskyt-
nuté dostato¢né moralne zadostucinenie, pripadne poskytnutd nahrada nemajetkovej
ujmy, ak sa na tom so zamestnavatefom dohodli. Pochopitelne, zamestnanec moze
po dorudeni informadcie o vybaveni staznosti zvazit, ¢i jej vybavenie zodpoveda jeho
poziadavkam alebo predpokladom.

ZP neustanovuje zavdznu subjektivnu, ani objektivnu lehotu pre zamestnavatela,
v ktorej md vybavit staznost zamestnanca. Jediny ¢asovy udaj mozno ngjst v $ 13 ods. 7
ZP, v ktorom sa uvadza, 7e na podand staznost zamestnanca ma zamestnavatel bez
zbyto¢ného odkladu odpovedat. ZP v § 13 ods. 7 explicitne uvadza textaciu ,,bez zby-
to¢ného odkladu odpovedat”; a nie ,,bez zbytocného odkladu vybavit“. V nadvéznosti na
tato skuto¢nost tak podla nasho nazoru mozno pod zékonnu formulaciu podradit aj
povinnost zamestnavatela bez zbyto¢ného odkladu na staznost zamestnanca reago-
vat a zaoberat sa nnou spdsobom, aky urc¢uje vnitropodnikovy predpis, alebo akym je
v tomto pripade obvyklé. Zamestnavatel by teda mal zamestnancovi bez zbyto¢ného
odkladu poskytnut spitnt vazbu z hladiska toho, ¢i je staznost zamestnanca uplna, ¢i
splita vietky formalne poziadavky a obsahové néleZitosti, tak ako sa vyzaduju podla
ZP alebo vnuitropodnikového predpisu zamestnavatela, ¢i sa nevyzaduje jej doplnenie
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alebo uvedenie dal$ich dokaznych prostriedkov, ak nimi zamestnanec disponuje, ¢i
predmetom staznosti nie st aj skuto¢nosti, ktoré nemoézu byt predmetom takejto staz-
nosti, a ¢i to, ¢o zamestnanec pozaduje, je splnitelné a realizovatelné, ak sa vo vysledku
konanie alebo situdcia, ktord je predmetom staznosti zamestnanca, potvrdi. Napriek
tejto skutocnosti vSak byva obvyklé, ak sa vo vnutropodnikovom predpise ustanovi
aspon orienta¢nd lehota, v ktorej by mala byt tato staznost zamestnanca vybavena,
pricom spravidla ide o lehotu 60 pracovnych dni odo dna podania tplnej staznosti
zamestnanca podla § 13 ods. 7 ZP.

Zamestnanec, ako aj zamestnavatel su subjektmi ochrany poskytovanej sidmi,
¢o priamo zakotvuje aj ZP v ¢lanku 9 zakladnych zdsad, podla ktorého zamestnanci
a zamestnavatelia, ktori st poskodeni porusenim povinnosti vyplyvajuicich z pracov-
nopravnych vztahov, mézu svoje prava uplatnit na side. Zamestnavatelia nesmu zne-
vyhodnovat a poskodzovat zamestnancov preto, Ze zamestnanci uplatiuju svoje pra-
va vyplyvajice z pracovnopravnych vztahov. Nasledne § 14 ZP ustanovuje, Ze spory
medzi zamestnancom a zamestnavatelom o néroky z pracovnopravnych vztahov pre-
jedndvaji a rozhodujt sudy. ZP vSak procesné pravidld a konanie pred sudmi neupra-
vuje. Pracovnopravne spory prejednavaja a rozhoduji sudy uréené podla ustanoveni
Civilného sporového poriadku. Civilny sporovy poriadok upravuje tieto spory v tretej
Casti druhej hlavy tretieho dielu, pricom tieto sa spolu so spotrebitelskymi spormi
a antidiskrimina¢nymi spormi nazyvaju zakonnym pomenovanim spory s ochra-
nou slabsej strany. Novo koncipované ustanovenie § 13 ods. 9 ZP s tc¢innostou od
1. 11. 2022 do uréitej miery nasleduje niekolko rokov tvoriacu sa judikatdaru v oblas-
ti uplatnovania antidiskriminac¢nej legislativy v pracovnopravnych vztahov s tym, ze
ju rozsiruje aj o pripady novelizovaného ustanovenia § 13 ods. 7 ZP (teda rozsirenie
o okruhy pripadov uplatiiovania prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravnych
vztahov). Predmetom sidnych sporov v ramci spominanej antidiskriminac¢nej legisla-
tivy v oblasti pracovnopravnych vztahov boli pravidelne Zaloby na neplatné skonc¢enia
pracovného pomeru podla § 77 ZP s tym, Ze zamestnanci popri inych skuto¢nostiach
tvrdili, Ze boli v zamestnani diskriminovani z réznych dévodov. V. mnohych pripa-
doch islo len o subjektivne tvrdenie zamestnancov bez toho, aby v ramci sidneho
konania predlozili akékolvek dokazy alebo preukazali skuto¢nosti, ktoré by k takému-
to zaveru viedli. Sudy v tych pripadoch opakovane konstatovali, Ze nepostacuje iba
subjektivne presved¢enie zamestnanca o diskrimindcii, ale ze pri podanych zalobach
(napriek existencii obrdteného dokazného bremena zamestnavatela) musia zamest-
nanci uniest sami dokazné bremeno spocivajuce v poskytnuti zékladnych dékazov,
aby bolo mozné usudzovat, Ze k takémuto konaniu prislo (aj keby sa neskor preukazal
opak) (porovnaj rozhodnutie Krajského sudu v Trnave, sp. zn. 10 CoPr/2/2018, roz-
hodnutie Krajského sudu v Bratislave, sp. zn. 4 CoPr/13/2017, rozhodnutie Krajského
sidu v Bratislave, sp. zn. 15 CoPr/15/2017). V zmysle uvedeného preto aj ustanovenie
§ 13 ods. 9 ZP pozaduje, aby zamestnanec, ak oznami sudu skutoc¢nosti, z ktorych
mozno dévodne usudzovat, ze k skonceniu pracovného pomeru zo strany zamest-
navatela doslo z dovodu, Ze si zamestnanec uplatiioval svoje prava a pravom chra-
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nené zaujmy vyplyvajice z pracovnopravneho vztahu, zamestnavatel musi preukazat,
ze k skonceniu pracovného pomeru doslo z inych dévodov. Teda po prvykrat aj ZP
kladie déraz na hmotnoprévnu stranku podanej zaloby, ked sa konceptudlne dopliia
Zaloba na neplatné skoncenie pracovného pomeru podla § 77 a nasl. ZP vo vztahu
k dovodnosti podanej zaloby v tom zmysle, Ze sa stanovuje kvalitativna poziadavka na
tvrdenie zamestnanca obsiahnuté v podanej Zalobe, ak je predmetom Zaloby neplatné
skoncenie pracovného pomeru, ktoré je podla zamestnanca motivované uplatiova-
nim jeho prav a povinnosti vyplyvajucich z pracovnopravneho vztahu. § 13 ods. 9
ZP samotnu ,ddvodnost“ blizsie nekonkretizuje, a preto sa aj s ohladom na obsah
spominanych sidnych rozhodnuti predpoklada, Ze pojde o tvrdenia podlozené napr.
moznostou overenia prostrednictvom svedeckych vypovedi, dokumentmi alebo inymi
relevantnymi dokazovymi prostriedkami (vzhladom na skuto¢nost, Ze ide o antidis-
krimina¢né spory, predpokladd sa existencia individualneho komparatora, v porovna-
ni s ktorym bude moct sid dospiet k zaveru o poruseni zakazu diskriminacie v pra-
covnopravnom spore). ,Siid sa zaoberal aj namietkou Zalobcu, Ze pri prepusteni z prdce
sa zalovany dopustil diskriminacného konania tym spdésobom, Ze hoci osobné tidaje po
firme S$irili viaceri zamestnanci, iba so Zalobcom bol ukonéeny pracovny pomer, teda
Zalovany ako zamestndvatel voci svojim zamestnancom, titulom ich postavenia, pristii-
pil k nerovnakému zaobchddzaniu. Predmetom posidenia mozného diskriminacného
konania je priama diskrimindcia Zalobcu Zalovanym ako zamestndvatelom vo vztahu
k svojim konkrétnym zamestnancom. Zalobca sice oznacil, v éom vidi diskriminacné
konanie Zalovaného, ale tento zdsah nijakym konkrétnym spésobom neosvedcil, ¢o by
malo za ndsledok presun dékazného bremena na Zalovaného. Aby sa siid mohol zaoberat
moznou diskrimindciou na pracovisku, bolo potrebné oznalit konkrétne mend zamest-
nancov na pracovisku, v com ich postavenie bolo rovnaké a z akych diskriminacnych do-
vodov Zalovany pristipil k nerovnakému zaobchddzaniu k tymto zamestnancom. Tiito
povinnost si Zalobca nesplnil.“ (rozhodnutie Okresného sudu Nové Mesto nad Vahom
zo dna 21. aprila 2022, sp. zn. 10Cpr/30/2020)

Ustanovenie § 13 ods. 8 ZP v sebe v zdsade zahfna rozne prévne moznosti
zamestnanca domdhat sa ochrany svojich prav a povinnosti vyplyvajicich
z pracovnopravnych vztahov (v porovnani s pévodnou pravnou Gpravou sa vyrazne
roz$iruje okruh dostupnych pravnych rezimov ochrany zamestnanca naprie¢
jednotlivymi pravnymi odvetviami a vSeobecne zdvdznymi pravnymi predpismi),
pricom sa explicitne uvadza, ze zamestnanec nemdze byt za vyuzitie tychto pravno-
procesnych ndstrojov na ochranu svojich zaujmov postihovany. V zasade opdtovne
ide len o formu demonstrativneho konstatovania o zakaze ur¢itého konania, ktoré
vSak v kone¢nom dosledku nebude mat vplyv na skuto¢ny obsah individualnych
pracovnopravnych vztahov. Hoci sa v ramci argumentdcie zamestnanec, ak sa bude
domnievat, Ze je dotknuty na svojich pravach, moze opriet o predmetné ustanovenie,
svoje skutkové tvrdenia v§ak podobne ako v § 13 ods. 9 ZP bude musiet od6vodnit
s takou mierou, ze bude moznost objektivne usudzovat a ze k takémuto konaniu zo
strany zamestnavatela prislo.
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2. Bezprostredné trvanie pracovného pomeru

Vzhladom na pomerne zna¢né problémy v suvislosti s posudzovanim ,trvania
pracovného pomeru® pri opakovane uzatvaranych pracovnych pomerov so zamest-
nancom, resp. pracovnych pomerov, ktoré na seba bezprostredne ¢i s uréitym odstu-
pom nadviézovali, bolo novelizované aj ustanovenie § 40 ods. 12 ZP. Nova formulacia
v podobe, Ze za ,trvanie pracovného pomeru na ticely tohto zdkona zahttia aj trvanie
predchddzajiiceho pracovného pomeru, na ktory bezprostredne nadvizuje trvanie nové-
ho pracovného pomeru zamestnanca u toho istého zamestndvatela®, reagovala aj na ne-
skor spominané sidne rozhodnutie, ktoré zmenilo zauzivana paradigmu posudzova-
nia predmetnych situdcii s viacerymi uzatvorenymi pracovnymi pomermi. Podla § 71
ods. 2 ZP ak zamestnanec pokracuje po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamest-
névatela dalej vo vykone prace, plati, Ze sa tento pracovny pomer zmenil na pracovny
pomer uzatvoreny na neurcity ¢as, ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnancom
inak. V aplikac¢nej praxi st tieto situdcie bezné, ¢asto byvaju nasledne uzatvarané pra-
covné pomery na dobu ur¢itd, zamestnanci vsak neriesia, ¢i sa ich pracovny pomer
zmenil na neur¢ity ¢as. Preto je zaujimavé, ze sa otazka prekvalifikdcie pracovného po-
meru na dobu urcita na neurcity Cas rieila pred sidom, na ktorého rozhodnutie na-
sledne reagoval aj zakonodarca. Sudy sa zaoberali tym, ¢i prislo k prekvalifikdcii pra-
covného pomeru, ak zamestnanec po uplynuti doby ur¢itej, nie okamzite po uplynuti
doby ur¢itej, ale s ur¢itym ¢asovym odstupom (zamestnanec bol doc¢asne pracovne
neschopny), zacal po kratky ¢as vykonavat pracu. Hoci prislo k redlnemu vykonu pra-
ce, dokonca zamestnavatel vyslal zamestnanca na lekarske posudenie, ¢i je zdravotne
spoOsobily na vykon prace, sudy skonstatovali, ze k prekvalifikacii pracovného pomeru
na neurcity ¢as neprislo. Ak zamestnavatel umoznil vykonavat zamestnancovi pracu
a zrealizoval kroky smerujuce k zamestnavaniu, mal vedomost o tom, ze zamestna-
nec bude vykondvat pracu, sudom tieto skuto¢nosti na prekvalifikdciu nepostacovali
a argumentovali tym, Ze k vykonu prace musi dojst bezprostredne po uplynuti doby
urcitej (aj ked v tom ¢ase bol zamestnanec doc¢asne pracovne neschopny a nebolo ani
redlne, aby doslo k vykonu préce), a ak nie je dana ,,bezprostrednost*, k prekvalifikacii
neddjde.

Keby sme sa mali snazit o vyvodenie vstupnej hypotézy, ktort stanovili sudne roz-
hodnutia (Krajsky sud v Nitre, ktory rozhodoval o odvolani vo¢i rozhodnutiu Okres-
ného sudu v Topol¢anoch) pre uplatnenie pravnej fikcie zmeny trvania pracovného
pomeru aj po uplynuti doby trvania podla ustanovenia § 71 ods. 2 zdkona, na ktort
bol dohodnuty, mohli by sme ju formulovat tak, ze ,,na uplatnenie pravnej fikcie zmeny
pracovného pomeru na urcitii dobu na pracovny pomer na neurcity cas sa vyZaduje bez-
prostredny vykon prdce zamestnancom po uplynuti doby, na ktorii bol pracovny pomer
dohodnuty*!

1 'V zasade ide o pravne zavery dvoch stdnych rozhodnuti — Krajského sidu v Nitre, sp. zn.
6CoP1/3/2020 zo diia 30. septembra 2020, ktoré je potvrdzujucim rozhodnutim Okresného sidu
Topol'¢any, sp. zn. 8Cpr/9/2019-216 zo dna 18. februara 2020.
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Uvedena pravna premisa vychadza z predpokladu, Ze uplatnenie pravnej fikcie
je viazané vylu¢ne na fyzické posudzovanie realizacie vykonu prace zamestnancom
v relevantnom okamihu po uplynuti doby trvania pracovného pomeru na dobu urcita
v nasledujuci kalendarny dna bez ohladu na skuto¢nost, aka je vola zmluvnych stran
a aké bolo konanie ucastnikov pracovného pomeru v nasledujucich kalendarnych
dnoch. Keby sme v uvode zovseobecnili pristup sidov, tieto vo svojom rozhodovani
opomenuli sukromnopravny charakter pracovnopravneho vztahu, ktory je primarne
regulovany volou zmluvnych stran a nielen ich faktickym konanim v ur¢itom ¢ase. Ak
vychadzame zo skimaného sidneho rozhodnutia, vola zamestnavatela a aj jeho kroky
nasvedcovali tomu, Ze o¢akavaju vykon prace dotknutého zamestnanca. Az nésledne
bolo zamestnavatelom konstatované, ze doslo k omylu a pracovny pomer na ur¢ita
dobu povazuju za skonceny. Siidy - podla nasho nazoru - sa riadne nevysporiada-
li s tym, aky bol prvotny umysel zamestndvatela, a sucasne sudy dotvorili existujucu
pravnu upravu, ked pre prekvalifikdciu pracovného pomeru na dobu ur¢itd na neurdity
¢as skumali bezprostrednost vykonu préce, ktort ZP vdbec nezakotvuje. Ustanovenie
§ 71 ods. 2 ZP neobsahuje podmienku ,,bezprostredného” vykonu prace po uplynuti
doby trvania pracovného pomeru na dobu uréitd, ale len pravnu fikciu, Ze po tomto
okamihu prichddza k jej vykonu zo strany zamestnanca s vedomim zamestnavatela.

Zalobca (zamestnanec) sa podanou Zalobou doméhal uréenia, 7e pracovny pomer
medzi nim a Zalovanym zaloZeny pracovnou zmluvou zo dia 1. 7. 2017 trva nadalej,
hoci povodne doba trvania pracovného pomeru bola dohodnuta do 30. 6. 2018. Dna
30. 5. 2018 dotknuty zamestnanec utrpel pracovny uraz a bol uznany od tohto dna
docasne pracovne neschopného a jeho pracovna neschopnost trvala do dna 1. 7.
2019, kedy opdtovne nasttpil do zamestnania (pracovny pomer bol dohodnuty do
30. 6. 2018 a zamestnanec bol vy$e jedného roka pracovne neschopny). Ak vezmeme
do uvahy, Ze pracovny pomer na urcita dobu sa konéi uplynutim dohodnutej doby
bez ohladu na to, ¢i plynie tzv. ochrannd doba. V praxi je obvyklé, Ze ak sa konci
pracovny pomer na urcitu dobu, zamestnavatel zasiela dotknutym zamestnancom list
s informaciou o skonceni pracovného pomeru. Sti¢asne je podla ZP povinny odovzdat
zamestnancom potvrdenie o zamestnani a odhlasit zamestnancov zo Socidlnej pois-
tovne a prislu$nej zdravotnej poistovne. K takymto krokom v$ak nedoslo. Sudy sa vsak
takymito okolnostami nezaoberali. MoZno predpokladat, Ze zamestnanec mohol byt
presvedceny, Ze zamestnavatel méd zdujem o jeho dal$ie zamestndvanie.

Pri prichode do zamestnania sa zamestnanec riadne prihlasil dochddzkovou ¢ipo-
vou kartou zamestnanca (v praxi je bezné, Ze tym zamestnancom, ktorym sa skon¢i
pracovny pomer, zamestnavatel zablokuje vstup do jeho priestorov). Po nastupeni do
zamestnania mu dna 1. 7. 2019 bola hned nariadena dovolenka jeho priamo nadria-
denym zamestnancom. Nasledne dna 2. 7. 2019 mu bolo hned rdno po prichode do
zamestnania ozndmené, ze ma absolvovat lekarsku prehliadku, za i¢elom zistenia jeho
zdravotnej sposobilosti na vykon prace v zmysle uzatvorenej pracovnej zmluvy. Pre-
hliadku absolvoval diia 3. 7. 2019. Z vykonanej prehliadky bol dna 3. 7. 2019 vyhoto-
veny lekarsky posudok so zaverom, Ze nie je dlhodobo sposobily na vykon prace podla
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uzatvorenej pracovnej zmluvy. Dna 4. 7. 2019 bol zamestnanec riadne v zamestnani
a odpracoval 6 hodin a 45 mintt a v ten isty defi mu bola mailom zaslana aktualna ver-
zia Kolektivnej zmluvy. Diia 8. 7. 2019 zamestnanec ¢erpal nariadent dovolenku a dna
9.7.2019 bol opitovne riadne po cely den v praci na adrese podla miesta vykonu prace
a bol mu doruceny e-mail: ,,Dobry desi p. N., tak ako sme spolu dnes hovorili, v poste je
z D. Dohoda o ukonceni pracovného pomeru zo zdravotnych dévodov. Termin na prejed-
nanie danej veci je piatok 12. 7. 2019 0 8:00 hod. Do piatku 12. 7. 2019 Vim nariadujem
Cerpanie dovolenky.“ Z uvedeného vyplyva jasny prejav vole zamestnavatela, najprv
ten, Ze o¢akaval od zamestnanca vykon préce, a az nasledne, po lekdrskej prehliadke
prejavil volu skoncit pracovny pomer dohodou zo zdravotnych dévodov zamestnanca.
Dna 10. 7. 2019 podla pokynov zamestnavatela zamestnanec ¢erpal dovolenku.
Nasledne mu toho istého dna bol doru¢eny zalovanym e-mail s uvedenym textom:
»Dobry deri pan N., v nadviznosti na nds telefondt by sme Vs chceli informovat, Ze Vas
pracovny pomer so spolocnostou Heineken Slovensko Distribucia, spol. s r.0., zalozeny
pracovnou zmluvou zo dria 1. 7. 2017 sa skoncil uplynutim doby urcitej k 30. 6. 2018.
Za mylné informdcie poskytnuté z nasej strany sa Vim ospravedliiujeme.“ K zmene
v postupe zamestnavatela doslo az po niekolkych dnoch od nastupu zamestnanca do
prace po skonceni dlhodobej doc¢asnej praceneschopnosti. Zamestnanec listom zo dna
11.7.2019 vyjadril nestihlas a trval na tom, Ze jeho pracovny pomer trva, avsak vyjadril
volu skoncit pracovny pomer so zamestnavatelom pre nasledky pracovného trazu
dohodou o skonceni pracovného pomeru. Zamestnanec teda riadne pracoval, plnil
pokyny zamestndvatela a teda niet pochyb, ze mal za to, Ze jeho pracovny pomer trva.
Stcasne si vSak bol vedomy toho, Ze je zdravotne nespdsobily vykonavat dohodnuty
druh prace, a preto prejavil volu skoncit pracovny pomer dohodou zo zdravotnych
dovodov (keby doslo ku skonceniu pracovného pomeru, zamestnanec by mal narok
na odstupné). Keby sme vychddzali zo skutkového stavu, uplatnili postupy v stlade
s pravnou upravou a zohladnili prejavy vole oboch tcastnikov pracovného pomeru,
bolo by potrebné skonstatovat, Ze doslo k prekvalifikacii pracovného pomeru na ur¢ita
dobu na neurcity ¢as a nasledne boli prejavy vole smerované ku skonceniu pracovného
pomeru. Ak vznikla zdravotna nespdsobilost zamestnanca na vykon jeho doterajsej
prace (hoci po krétky ¢as doslo k vykonu prace), malo nasledovat skonéenie pracovné-
ho pomeru z tohto d6vodu, ¢i uz na zaklade dohody alebo vypovede zamestnéavatela.
Std prvej instancie zalobu zamietol. Zamestnanec (Zalobca) v konani i v odvolani
tvrdil, Ze ak zamestnanec po uplynuti doby uréitej pokracuje vo vykone prace s vedo-
mim zamestndavatela, pracovny pomer na ur¢itd dobu sa meni na pracovny pomer na
neurcity ¢as, ak sa zamestnavatel so zamestnancom nedohodne inak. K prekvalifikova-
niu pracovného pomeru z pracovného pomeru na dobu ur¢iti na pracovny pomer na
dobu neurcita v tomto pripade ddjde vtedy, ked zamestnavatel vedel o dalsom vykone
prace a vyslovne a nepochybne nedal najavo, ze s dal$im pokracovanim v praci tohto
zamestnanca nesuhlasi. Ak vychadzame zo skutkového stavu, zamestnavatel ziadnymi
ukonmi nedal najavo, Ze nesthlasi s pokra¢ovanim pracovného pomeru, a ak vezme-
me do uvahy, aké vSetky kroky zamestnavatel zrealizoval (napr. vyslal zamestnanca
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na lekarsku prehliadku), ¢i aké nezrealizoval (napr. keby zamestnéavatel mal za to, ze
pracovny pomer dotknutého zamestnanca sa skoncil uplynutim doby uréitej dna 30. 6.
2018, mal zamestnanca odhlasit ako svojho zamestnanca zo Socidlnej poistovne a mal
eSte v roku 2018 vysporiadat s nim nevycerpant dovolenku).

Pravna argumentdcia oboch sudov v komentovanom pripade sa v zdsade vymyka
tedrii pracovného prava i existujucim sudnym rozhodnutiam, pricom je postavend
na pomerne formalistickom vyklade , bezprostredného® vykonu prace zamestnancom
po uplynuti doby, na ktort bol pracovny pomer uzatvoreny (dohodnuty) medzi
zamestnavatelom a zamestnancom. VSeobecne mozno konstatovat, Ze s odkazom na
ustanovenie § 71 ZP v spojeni s ustanovenim § 48 a § 61 a nasl. ZP sa pracovny pomer
dohodnuty na dobu uréitd moze skoncit nielen uplynutim dohodnutej doby (na za-
klade pravnej udalosti, t. j. pracovny pomer sa skon¢i bez toho, aby zamestnanec alebo
zamestndvatel musel vykonat uréity pravny tkon), ale aj skor na zaklade pravneho
ukonu (zamestnanec alebo zamestnavatel prejavi volu skon¢it pracovny pomer a napr.
da vypoved). Pracovny pomer uzatvoreny na dobu urcitd sa skon¢i uplynutim tejto
doby - dojde teda ku skonceniu pracovného pomeru bez toho, aby t¢astnici pracov-
ného pomeru museli vykonat pravny ukon smerujuci k jeho skonceniu. Ak zamest-
nanec pokracuje po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestnavatela dalej vo
vykone préce, plati, Ze sa tento pracovny pomer zmenil na pracovny pomer uzatvoreny
na neurcity ¢as, ak sa zamestnavatel nedohodne so zamestnancom inak.?

V pripade prekvalifikdcie pracovného pomeru na neurdity ¢as je dolezité, ¢i za-
mestnanec pokracuje vo vykone prace. Ako urcitd otazka moze vzniknut, ¢i ma ist
o pracu doteraz dohodnutého a vykonavaného druhu prace, alebo aj o tplne int pra-
cu (keby doslo k vykonu iného druhu prace, doslo by nielen k prekvalifikovaniu na
pracovny pomer na neurcity ¢as, ale sicasne aj dohodu o zmene pracovnych podmie-
nok - druhu prace). Sudna prax za zdkladnd podmienku zmeny pracovného pomeru
povazuje skuto¢nost, ze zamestnanec aj po uplynuti dohodnutej doby pokracoval vo
vykonavani prac, avsak za predpokladu, Ze zamestnéavatel o tom vedel (rozsudok Kraj-
ského sudu v Ziline sp. zn. 8 Co 483/2012). Preto sa sidy doteraz zaoberali tym, ako
vnimat pokracovanie v praci po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestnavatela.

V zmysle rozhodovacej ¢innosti ceskych sidov pre naplnenie pojmu ,,s vedomim
zamestndvatela“ staci, ak je vykonavana praca len s vedomim najblizsieho nadriadené-
ho zamestnanca (pozri rozhodnutie Najvyssieho stidu CR sp. zn. 21 Cdo 2080/2001),
tato vedomost nemusi mat priamo $tatutarny organ zamestnavatela (sta¢i, aby tuto
vedomost mali osoby, ktoré sice nie si zamestnancami dotknutého zamestnavatela,
ale konaju za zamestnavatela ako jeho zdstupcovia na zéklade plnej moci).’ Zjedno-
dusene uvedené, keby zamestnanec pokracoval po uplynuti ur¢itej doby vo vykone
prace, zmeni sa pracovny pomer na urc¢iti dobu na pracovny pomer na neurcity cas.
Musime v$ak skiimat, ¢i zamestnanec pokracuje v praci s vedomim zamestnavatela (ak

2 SVEC, M. — TOMAN, J. a kol.: Zakonnik prace. Zakon o kolektivnom vyjednévani. Komentar.
Bratislava: Wo}ters Kluwer, s.r.0., 2019, s. 683 a nasl.
3 BARANCOVA, H. a kol. Zakonnik prace. Komentar. Bratislava: C. H. Beck, 2017, s. 675 a nasl.
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zamestnavatel zakdZe pracu zamestnancovi, da najavo, Ze pracu od neho neocakava,
k zmene pracovného pomeru by teda dojst nemalo). K prekvalifikacii pracovného po-
meru z doby urcitej na neurcity ¢as dojde len za predpokladu, ze zamestnavatel vedel
o dalom vykone prace a nezakdzal mu pokrac¢ovanie v praci vyslovne alebo inym
sposobom (dikcia ,,s vedomim zamestnavatela®). V pripade, Ze o dalSom vykone prace
nevedel, k prekvalifikacii pracovného pomeru z doby uréitej na ¢as uréity nedojde.
K prekvalifikovaniu by takisto nemalo dojst v pripade, keby zamestnanec pokracoval
v praci pomocou omylu, ktory u zamestnévatela vyvolal (napr. Istou).

Ako bolo uz uvedené, ustanovenie § 71 ods. 2 ZP nestanovuje podmienku ,,bez-
prostredného vykonu prace zamestnancom po uplynuti doby, na ktorti bol dohodnuty
pracovny pomer. Vyzaduje vSak, aby k takémuto vykonu prace zo strany zamestnanca
po tejto dobe prichddzalo. Argumenticia prvostupniového i druhostupiiového
sidu vychddza z takého vykladu formuldcie zdkonného ustanovenia § 71 ods. 2 ZP,
ked na prekvalifikdciu pozaduju bezprostredny vykon prace zamestnancom v den na-
sledujuci po dni, v ktorom prislo k uplynutiu doby, na ktort bol pracovny pomer do-
hodnuty. Podla okresného sudu aj keby zamestnanec nastapil do prace a zacal pracovat
1.7.2019 (¢o je rok po uplynuti dohodnutej uréitej doby), a toto by bolo aj preukazatel-
né, nemohlo dojst k prekvalifikdcii pracovného pomeru na neurdity ¢as, ,nakolko neslo
o bezprostredné, ndsledné a neprerusované pokracovanie vo vykone prdce®.

Za c¢elom preklasifikdcie je potrebné, aby zamestnanec podla § 72 ods. 2 ZP po-
krac¢oval po uplynuti dohodnutej doby s vedomim zamestnavatela dalej vo vykone
prace (ak sa nedohodne inak). Z predmetného ustanovenia vyplyva, Ze ma dojst k vy-
konédvaniu prace po uplynuti doby urcitej, ze tam nemad byt nejaky ¢asovy priestor,
kedy by zamestnanec z vlastnej vole nepracoval, pripadne by este nejaky ¢as uvazoval,
¢i este pride do prace alebo nie. Situdcia, ktora sudy riesili v tomto konkrétnom pripa-
de, bola ina a to v tom, Ze zamestnanec objektivne nemohol po uplynuti dohodnutej
urcitej doby pokracovat v praci, pretoze bol pracovne neschopny a sti¢asne zamestna-
vatel neurobil ziadny ukon, z ktorého by bolo zrejmé, Ze povazuje pracovny pomer za
skonceny. Situdcia by bola odli$na, keby po uplynuti doby uréitej neexistovala Ziadna
prekazka v préci a jednoducho by zamestnanec nechodil do prace a vykonavat pra-
cu by zacal az neskor a sticasne by zamestnavatel urobil ukony smerujice k tomu,
ze vykon prace od zamestnanca neocakava. Mozno preto sudy zvolili argumentaciu
prostrednictvom ,bezprostredného” vykonu prace, aby upriamili pozornost na to, Ze
k vykonu prace ma dojst po uplynuti dohodnutej uréitej doby, ale nezohladnili okol-
nosti konkrétneho pripadu (preco redlne k vykonu prace dojst nemohlo).

Uvedené konstatovanie sudu je o to zardzajuce, Ze zamestnanec nemohol pokra-
¢ovat v praci (aj krajsky sud poukazuje na to, ze po uplynuti doby urcitej zamestna-
nec bezprostredne, bez prerusenia, nenastapil do price a nepokracoval v préci) a nie
z vlastnej viny, ale z dovodu docasnej praceneschopnosti, ktora navyse bola sposobena
pracovnym trazom. Aj bez ohladu na tieto okolnosti mame za to, ze sid si nad ramec
pravnej upravy stanovil podmienku prekvalifikdcie pracovného pomeru na neurcity
¢as, ktord nema oporu v pravnej Gprave. Pravna tGprava je jednoznacna v tejto otazke,
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preto doplianie zo strany sidu posobi ako neadekvétne a nespravne dotvaranie prav-
nej upravy.

Iné stdne rozhodnutia vritane pracovnopravnej tedrie vykladaju moznost uplat-
nenia pravnej fikcie podla ustanovenia § 71 ods. 2 ZP $irsie, a to najmi v kontexte
potreby ur¢itého aktivneho konania zamestnavatela v podobe krokov smerujucich
ku skonceniu pracovného pomeru vratane tych faktickych (aby teda nedochadza-
lo k redlnemu vykonu préace). Keby zamestnanec prisiel po uplynuti doby do prace
a chcel vykonavat pracu, zamestnavatel musi zabezpecit také kroky, aby zamestna-
nec pracu nemohol vykonavat, a ak je to mozné, aby nedoslo ani k tomu, aby sa za-
mestnanec na pracovisko dostavil. Aby bolo preukazatelné, Ze zamestnavatel nepocita
s vykonom prace zamestnanca pracujiuceho v pracovnom pomere na uréiti dobu po
jej uplynuti. Ako bolo uvedené, v aplikacnej praxi je obvyklé, Ze zamestnavatel zasle
oznamenie zamestnancovi o tom, kedy sa mu kon¢i pracovny pomer (nejde o prav-
ny tkon, ani o pravny ukon vypovede zamestnéavatela, ale len o tkon zamestnavatela
nad ramec povinnosti danych Zakonnikom prace; tymto ukonom oficidlne a vyslovne
deklaruje svoju volu zamestnanca dalej nezamestnavat). Mnohi zamestnavatelia maju
vstup na pracoviska zabezpeceny prostrednictvom napr. ¢ipovych kariet a pri skonce-
ni pracovného pomeru kartu prislusného zamestnanca deaktivujua, ¢im tiez prejavuju
svoju volu, aby nadalej pracovny pomer po uplynuti dohodnutej doby nepokracoval.
Uvedené kroky zamestnavatela mozno vnimat ako urcité predchadzanie nezrovna-
lostiam a tomu, aby nedoslo k vykonu prace zamestnanca po ukonceni doby urditej
s vedomim zamestnavatela a k prekvalifikacii pracovného pomeru, a ako ur¢ité od-
portcanie, ktoré vychddza napr. aj z nazoru Najvyssieho sudu CR, ktory uvadza, ze
na vztah zamestnavatela k informacii (vedomosti) o tom, Ze zamestnanec pokracuje
v préaci, mozno usudit najma z jeho vonkajsich prejavov. ,,Z logiky veci vyplyva, zZe ne-
stai, aby zamestndvatel postoj k dalSej préci zamestnanca zaujal len vo svojom vedomi,
podstatné je, aby pripadny nesiihlas prejavil aj navonok® (rozsudok Najvyssieho sudu
CR sp. zn. 21 Cdo 2080/2001).*

Na zaklade ustalenej dokaznej situacie v sidnom konani, kde zamestnavatel jed-
noznacne po okamihu (dni) uplynutia doby, na ktort bol pracovny pomer dohodnuty,
realizoval voc¢i zamestnancovi pravne i faktické tkony v podobe nariadovania dovo-
lenky zamestnancovi, ukladal povinnosti v podobe tcasti na lekarskej prehliadke, ¢i
dokonca zamestnanec trévil s vedomim zamestnédvatela ¢as na pracovisku, v ramci
ktorého pre neho vykonaval zavisla pracu (s prihliadnutim na konanie zamestnévate-
la, ktory dokonca voc¢i zamestnancovi plnil informa¢nt povinnost pri oboznamovani
ho s kolektivnou zmluvou, ¢i nadalej umoznoval pristup na pracovisku prostrednic-
tvom aktivnej ¢ipovej karty), v danej situacii podla nasho nazoru jednoznacne prislo
k uplatneniu pravnej fikcie prekvalifikovania dohodnutého pracovného pomeru na
urcitu dobu na pracovny pomer na neurcity ¢as. Hmotnopravna podmienka ,,bez-
prostredného” vykonu préce v den nasledujici po dni, ktorym uplynula dohodnu-
ta doba trvania pracovného pomeru, nevyplyva z existujlicej pravnej upravy, ale len

4 HORECKY, J.: Dispozicni pravomoc zaméstnavatele. Praha: Wolters Kluwer CR, 2018, s. 61.
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z pravnej argumentdcie oboch sudov bez opory v zdkonnom ustanoveni. Pri blizSom
skiimani pravnej argumentacie sudov dokonca nie je mozné najst ani udrzatelny prav-
ny argument na odévodnenie onej ,,bezprostrednosti vykonu préce, skor naopak. Ak
prihliadneme na pracovnopravnu ochranu zamestnanca ako slabsej strany v pracov-
nopravnom vztahu, mal byt vyrok sadu prave opa¢ny.® Mozno si polozit otazku, ¢i sad
dokonca nezlegalizoval nelegalne zamestnavanie, kedZe zamestnanec vykonaval pracu
po skonéeni pracovného pomeru, a to dokonca v dizke takmer celej pracovnej zmeny.

V snahe o hladanie ingpiracie sidnej argumentdcie mozno urcité vychodisko na-
chadzat v pouziti vyrazu ,bezprostredny® v inych pracovnopravnych institatoch. ZP
pouziva vyraz bezprostredny v suvislosti s preru$enim prace zamestnancom podla
ustanovenia § 47 ods. 3 pism. b) (zamestnanec mdze odmietnut splnit pracovny po-
kyn, ak bezprostredne a vizne ohrozuje Zivot a zdravie zamestnanca), s predlzenim
pracovného pomeru na dobu urditd nad ramec ustanovenia § 48 ods. 2 ZP vo vizbe
na ustanovenie § 48 ods. 4 ZP (zastupovania zamestnanca pocas materskej dovolenky,
rodicovskej dovolenky, dovolenky bezprostredne nadvazujucej na materski dovolen-
ku alebo rodicovska dovolenku, do¢asnej pracovnej neschopnosti alebo zamestnanca,
ktory bol dlhodobo uvolneny na vykon verejnej funkcie alebo odborovej funkcie),
pre Gely vypoctu dizky vypovednej doby podla ustanovenia § 62 ods. 5 ZP (do doby
trvania pracovného pomeru podla odsekov 3 a 4 sa zapocitava aj doba trvania opako-
vane uzatvorenych pracovnych pomerov na ur¢itd dobu u toho istého zamestnavatela,
ktoré na seba bezprostredne nadvazuju), okamzitého skoncenia pracovného pomeru
zo strany zamestnanca podla ustanovenia § 69 ods. 1 pism. ¢) ZP (zamestnanec moze
pracovny pomer okamzite skoncit, ak je bezprostredne ohrozeny jeho Zivot alebo zdra-
vie), pre tcely vypoctu dovolenky zamestnanca podla ustanovenia § 110 ods. 2 ZP (za
nepretrzité trvanie pracovného pomeru sa povazuje aj skoncenie doterajsieho pracov-
ného pomeru a bezprostredne nadvézujuci vznik nového pracovného pomeru zamest-
nanca u toho istého zamestnavatela), poskytnutia nahrady mzdy zamestnancovi za
vykon prace vo sviatok podla ustanovenia § 122 ods. 4 ZP (ndhrada mzdy za sviatok
alebo mzda podla odseku 3 druhej vety nepatri zamestnancovi, ktory neospravedl-
nene zame$ka zmenu bezprostredne predchadzajucu sviatku alebo bezprostredne po
nom nasledujtcu, alebo zmenu nariadent zamestnavatelom na sviatok, pripadne cast
niektorej z tychto zmien), pracovnych podmienok mladistvych zamestnancov podla
ustanovenia § 174 ods. 1 ZP (no¢nd praca mladistvého zamestnanca musi bezprostred-
ne nadvézovat na jeho pracu pripadajicu podla rozvrhu pracovnych zmien na denny
¢as) a na tcely ustanovenia § 240 ods. 1 ZP upravujuceho podmienky pdsobenia za-
stupcov zamestnancov u zamestnévatela (¢innost zastupcov zamestnancov, ktora bez-
prostredne stuvisi s plnenim uloh zamestnavatela, sa povaZuje za vykon prace, za ktory
patri zamestnancovi mzda).

Keby sme mali vyslovit sumarizujice konstatovanie, mohli by sme uviest, ze Za-
konnik prace v citovanych ustanoveniach uvadza rozne pristupy k obsahu vyrazu

5 ZULOVA, J.: Socialne prava zamestnancov vykonavajucich telepracu. In: Pracovné pravo v digitalnej
dobe. Praha : Nakladatelstvi Leges, 2017. s. 87 — 102.
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»bezprostredne®, pricom vsak ani jedna z nich sa neviaze na fakticky existujici vy-
kon prace, ktory by mal byt realizovany v uréitom ¢asovom okamihu na to, aby prislo
k uplatneniu uréitej pravne;j fikcie pre ucely prekvalifikacie pracovného pomeru na ur-
¢itu dobu na neurdity ¢as. V pripade ohrozenia zivota a zdravia ide o bezprostrednost
ohrozenia v redlnom case, t. j. vyraz bezprostrednost nadobuida obsahové vymedzenie
aktudlneho okamihu bez ¢asového odkladu. V ostatnych pripadoch ma vyraz ,bez-
prostredne® suvis s vecnou povahou ¢innosti zamestnavatela alebo charakteru prace
mladistvych zamestnancov. Pravdepodobne najblizsie sidnemu vykladu mozno pri-
podobnit obsahové vymedzenie ,,bezprostredne nadvézujiaceho trvania‘ ktory sa uva-
dza pri vypocte dovolenky, ale prave odli$nost od posudzovaného pripadu tkvie v de-
tailoch. Bezprostrednd nadvéznost trvania v uvadzanych zdkonnych ustanoveniach sa
neviaze na fakticky vykon prace zo strany zamestnanca (t. j. nevyzaduje od neho ak-
tivnu participaciu na plneni obsahu pracovného pomeru), ale vychddza len z pocita-
nia ¢asu v tom zmysle, aby vznik dal$ej pravnej skuto¢nosti bezprostredne nasledoval
po skonéent tej predchadzajucej (teda dohodnutie napr. dal$ieho pracovného pomeru
nasledovalo po skonceni toho predchadzajiceho). Zakonnik prace preto predmetnd
pravnu fikciu uplatiiuje vyluéne v abstraktnej rovine radenia jednotlivych pravnych
skuto¢nosti, ako budd nasledovat po sebe v priebehovom deji, ktory je predmetom po-
sudzovania (napr. pre ucely vypoctu vypovednej doby posudzujeme zapocitanie trva-
nia pracovného pomeru po sebe iducich pracovnych pomerov na dobu ur¢itt). Takyto
princip totiz zodpoveda aj pravnej fikcii vzniku samotného pracovného pomeru podla
ustanovenia § 46 Zakonnika prace vo vdzbe na ustanovenie § 42 Zakonnika prace, pri
ktorom nie je dolezité faktické plnenie obsahu pracovného pomeru (teda napr. plne-
nie prav povinnosti subjektmi pracovného pomeru), ale vola zmluvnych stran zalozit
takyto pracovny pomer alebo iny druh pracovnopravneho vztahu za dohodnutych
podmienok. V tomto ohlade preto nemdzeme viazat vznik pracovnopravneho vzta-
hu na fyzické plnenie povinnosti zo strany subjektov pracovného pomeru (pracovny
pomer vznikd diiom, na ktorom sa zmluvné strany dohodli, nie diiom, kedy za¢ne
zamestnanec vykonavat fyzicky pracu pre zamestnavatela), rovnako ako nemdzeme
konstatovat, ze ak zamestnanec pocas plynutia pracovného ¢asu nepracuje, nemusime
tento ¢as posudit ako pracovny ¢as len preto, Ze fyzicky nevykondva pracu).

V zmysle uvedeného preto sudna argumentdcia o potrebe bezprostredného fyzic-
kého vykonu prace po skonceni trvania pracovného pomeru na dobu uréitd odpo-
ruje principom, ktoré ZP pouziva za celom vykladu obsahu vyrazu bezprostredny
v zmysle uz naznaceného, pricom vs$ak sucasne ustanovenie § 71 ods. 2 ZP vyraz
»bezprostredny“ pre ucely uplatnenia pravnej fikcie ani nepouziva a nestanovuje ho
ako hmotnopravnu podmienku uplatnenia prekvalifikovania pracovného pomeru na
urcitu dobu na pracovny pomer na neuréity ¢as. Z nasho pohladu ide o ur¢ity odklon
od zauzivanej aplika¢nej praxe i sidnej argumentacie v predchadzajucich siadnych
rozhodnutiach a popretie sukromnopravneho charakteru pracovnopravnych vzta-
hov. V tomto ohlade sa preto domnievame, ze prijaté legislativno-technické rieSenie
v novelizovanom § 40 ods. 12 ZP vyrazne ulah¢i proces nastavovania podmienok na
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prizndvanie nadtarifnych zloziek mzdy alebo posudzovania naroku na vznik dovolen-
ky u zamestnancov, ak ich pracovny pomer vznikne/zanikne pocas prislusného kalen-
darneho roku. Vyzaduje si to vak, aby odborova organizacia vyznamne reflektovala
predmetnu zmenu v ramci dohadovania pracovnych a mzdovych podmienok zamest-
nancov v kolektivnej zmluve.

3. Prvé kroky k elektronizacii pracovnopravnych vztahov

Dlhodobo pertraktovand otdzka elektronizécie poskytovania informdcii a doruco-
vania dokumentov v oblasti individualnych a kolektivnych pracovnopravnych vztahov
bola do urcitej miery predmetom tvah prave pri transpozicii spominanych eurép-
skych smernic, a to predovsetkym s ohladom na kreovanie pravneho zakladu pre uz
elektronicky zasielané rozne druhy informdcii medzi zamestnavatelom a zamestnan-
cami napr. v oblasti preukazovania ospravedlnenej nepritomnosti zamestnanca v praci
(podla § 144 ods. 2 ZP je zamestnanec povinny preukdzat zamestnavatelovi prekazku
Vv praci a jej trvanie vo vdzbe na povinnost prisluného zariadenia potvrdit zamest-
nancovi doklad o existencii prekdzky v prici a o jej trvani; pripadne informovanie
zamestnancov o rozvrhovani pracovného casu podla § 90 ods. 9 ZP a pod.). Hoci sa
v sticasnosti toto dorucovanie uz realizuje, chyba explicitny pravny zéklad pre jeho
realizaciu s vynimkou doruc¢ovania elektronickych vyplatnych pasok, kde zamestnéava-
tel uzatvaral so zamestnancami osobitnt dohodu, na podklade ktorej im tuto zasielal
aj na stkromnu emailovd adresu zamestnanca. V suvislosti so zavddzanim viacerych
novych informaé¢nych povinnosti zamestnavatela napr. v novo koncipovanych usta-
noveniach § 47a ZP a § 49a ZP prislo preto aj k vzniku pripustnosti doruc¢ovania in-
formacii v oblasti vylu¢ne individudlnych pracovnopravnych vztahov (z formulacie
ustanovenia § 38a ZP nemozno dospiet k zaveru, ze by bolo vyuzitelné aj pre oblast
kolektivnych pracovnopravnych vztahov) v elektronickej podobe, ktora v plnej miere,
za splnenia uvadzanych podmienok, nahradi pisomnu formu doru¢ovania pisomnosti
zamestnancom.

Ustanovenie § 38a ZP vo svojom zneni ,zamestndvatel poskytuje zamestnancovi
informdciu, ktord sa podla tohto zdkona alebo iného pracovnoprdvneho predpisu posky-
tuje v pisomnej forme, v listinnej podobe; zamestndvatel moéZe tito informdciu poskytniit
v elektronickej podobe, ak zamestnanec md k elektronickej podobe informdcie pristup,
moze si ju ulozit a vytlalit a zamestndvatel uchovd doklad o jej doruceni alebo o jej
prijati, ak tento zdkon alebo osobitny predpis neustanovuje inak. Rovnako to plati aj
na pisomnii odpoved zamestndvatela na Ziadost zamestnanca® zavadza preto moznost
zamestndvatela doru¢ovat zamestnancovi informadcie v elektronickej podobe za splne-
nia kumulativne stanovenych podmienok. Primarne vsak treba rozlisit skuto¢nost, ze
pripustenie elektronickej komunikacie ako alternativy k pisomnému prejavu je mozné
vylu¢ne pre tcely informovania zamestnancov, nedotyka sa povinnosti zamestnava-
tela dorucovat relevantni dokumentaciu v ramci vzniku, zmeny obsahu alebo zani-
ku pracovného pomeru spésobmi, ktoré explicitne uvadza § 38 ZP. Prijatie § 38a ZP
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tak nemeni zauzivany a pravne ukotveny spdsob doru¢ovania pisomnosti podla § 38
ZP formou osobného dorucenia alebo ndhradného dorucenia prostrednictvom pos-
tového podniku. V pripade elektronického doruc¢ovania informadcii podla § 38a ZP
sa neuplatiiuje ani Ziadna forma zmarenia dorucovania informacii obdobne, ako to
uvadza § 38 ods. 4 ZP a dokazné bremeno bude zatazovat zamestnavatela, aby preu-
kazal, ze pri doruceni konkrétnej informécie elektronickym spdsobom naplnil vSetky
hmotnopravne podmienky stanovené pre platnost jeho doru¢enia zamestnancovi uve-
denym sposobom. Elektronické doruc¢ovanie zamestnancovi sa tak vztahuje z vecného
hladiska vylu¢ne na tie pracovnopravne instituty, kde prislu$né ustanovenie ZP stano-
vuje zamestnavatelovi povinnost poskytnut zamestnancovi ur¢ity druh informacie. Je
na diskusiu, ¢i by bolo mozné uvedeny konstrukt vyuzit aj na povinnosti zamestnava-
tela, kde sa vyzaduje obozndmenie zamestnanca, ktoré predstavuje kvalitativne vyssiu
formu ,informovania“ zamestnanca. Domnievame sa, ze ak zamestnévatel zavedie ne-
jaka dodato¢nt formu overenia/kontroly, ¢i si zamestnanec uvedent informéciu osvo-
jil a osvojil si ju na kvalitativne a kvantitativne pozadovanej trovni, bolo by mozné per
analogiam pripustit elektronickt formu aj v tomto pripade. Vyuzitie ustanovenia § 38a
ZP viaze pouzitie elektronickej formy vylu¢ne na pripady, ak ZP alebo iny pracovno-
pravny predpis predpoklada, Ze zamestnavatel poskytuje zamestnancovi informaciu
na realizaciu jeho prav alebo povinnosti v pracovnopravnom vztahu (v tomto pripade
pojde o obe kategdrie zamestnancov, teda zamestnancov vykonavajucich zavisli pra-
cu na zaklade pracovnej zmluvy i dohod o pracach vykonavanych mimo pracovného
pomeru, kedZe veobecna ¢ast ZP sa podla § 223 ods. 2 ZP vztahuje aj na oblast vyko-
nu prace na zaklade dohdd o pracach vykonavanych mimo pracovného pomeru). To
v$ak nevylucuje situdciu, aby zamestnavatel pri splneni predmetnych predpokladov na
elektronické doruc¢ovanie informacii podla § 38a ZP vyuzil tento sposob aj na doruco-
vanie informdcii, ktoré boli napr. dohodnuté v kolektivnej zmluve alebo inych vnutro-
podnikovych predpisov zamestnavatela a explicitne nevychadza z ustanoveni ZP alebo
inych pracovnopravnych predpisov, ale len z jeho zavizkovo dohodnutych nad ramec
ZP alebo takych, ktoré st napr. sucastou prejavu jeho spolo¢ensky zodpovedného ko-
nania (informovanie o teambuldingu a pod.). Hoci pravna tprava explicitne uvadza
len pripad situdcie komunikacie zamestnavatela k zamestnancovi, predpoklada sa
vyuZitie obdobného nastroja aj opa¢nym smerom, teda informacie od zamestnanca
k zamestnavatelovi v zmysle uz uvadzaného.

Pre uplatnenie predmetného spdsobu komunikacie medzi zamestnavatelom a za-
mestnancom stanovuje ustanovenie § 38a ZP v zasade 4 kumulativne podmienky, kto-
rych splnenie sa vyzaduje v zdsade pred samotnym elektronickym doru¢ovanim in-
formacie. Nepostacuje preto, aby zamestnavatel neskor dovodil, Ze zamestnanec tieto
podmienky pre sposob komunikécie spifia ex post, ale pred samotnym elektronickym
doru¢ovanim musi zamestnavatel uz mat vedomost/pravnu istotu, Ze tento spdsob
dorucovania elektronickej informacie je pre zamestnanca pripustny a spliia uvadzané
hmotnopravne predpoklady. V opa¢nom pripade je elektronické dorucenie informa-
cie neplatné a zamestnavatel musi predmetnd informdciu poskytnit zamestnancovi
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v pisomnej podobe dorucenej prostrednictvom obvyklého spdsobu zavedeného u za-
mestnavatela. KedZe nejde ani v tomto pripade o dokument spadajuci do ramca doru-
¢ovania podla § 38 ZP, vychadza sa pri doru¢ovani informacie zo sposobu obvyklého
u zamestndvatela, to vSak nevylu¢uje moZnost, Ze zamestnavatel uplatni analogicky
sposoby doruc¢ovania podla § 38 ZP. Napriek skuto¢nosti, Ze ZP v § 38a ZP kogentne
vymedzuje uvedené predpoklady na vyuzitie elektronickej podoby dorudovania in-
formacii, neuvadza ich legalny vyklad alebo pripadné vysvetlenie pre ucely aplikacnej
praxe, a preto mozno ich vyklad v zdsade len predpokladat na zaklade ustélenej pod-
nikovej praxe. Ustanovenie § 38a ZP stanovuje pre ucely pripustnosti elektronického
dorucovania podmienku, ze

- zamestnanec ma k elektronickej podobe informdcie pristup:

Zakonodarca ani v dévodovej sprave neuvadza, akym sposobom mozno prejudi-
kovat, Ze ma zamestnanec pristup k elektronickej podobe informacie. V zasade mozno
predpokladat na zaklade skusenosti z aplika¢nej praxe, Ze pojde minimadlne o zamest-
nancov, ktori maji zriadent emailovu elektronicku adresu s nazvom zamestnavatela,
prostrednictvom ktorej komunikuju a plnia si pracovné ulohy v mene zamestnavatela
dovndtra alebo voci tretim osobam. Pristup k tejto emailovej schranke a povinnost
plnit si prostrednictvom nej pracovné tlohy v sebe inkorporuje moznost oboznamit sa
v realnom case s dorucenou informadciou. A to je aj umocnené predpokladom, Ze nie-
ktori zamestnanci maju zriadeny vzdialeny pristup k jej spristupneniu a vedia sa teda
oboznamit s informaciou nielen mimo pracoviska zamestnavatela, ale aj mimo ramca
rozvrhnutého pracovného ¢asu. Druht skupinu mézu tvorit zamestnanci, ktori vyko-
névaju pracu z domu alebo telepracu podla § 52 ZP a zamestnavatel im na tento ucel
poskytol napr. pracovné pomocky ¢i nositelnt elektroniku. V tomto ohlade sa pre tce-
ly zamestnavatelov odporuca, aby si priamo do pracovnej zmluvy zamestnancov alebo
do dodatku k pracovnej zmluve (osobitnej dohody) priamo ustanovili vyhlasenie, ze
zamestnanci berd na vedomie, Ze splfaji predpoklady elektronického doru¢ovania in-
formacii podla § 38a ZP, ¢im sa vytvori na oboch stranach pravna istota pre predmetny
ucel. Napriek uvddzanym prikladom sa predpokladd, ze takto vymedzené kategorie
zamestnancov, ktorym bude moct zamestnavatel dorucovat informacie v elektronickej
podobe, budt vymedzené vo vnutropodnikovom predpise alebo priamo v ustanove-
niach kolektivnej zmluvy, kedze ide o zasah do obsahu realizacie prav a povinnosti
zamestnancov a zamestnavatela, odporuca sa participacia zastupcov zamestnancov pri
vymedzeni okruhu tychto zamestnancov.

- moze si ju uloZit:
Formulacia tejto podmienky je pomerne zvlastna, pretoze ako by sucasne od za-
mestnanca pozadovala uréity sposob uchovavania dorucenej informacie od zamest-

névatela. V zdsade sa predpoklada, ze zamestnanec si predmetnd informaciu spristup-
fluje prostrednictvom poditaca, v ramci ktorého si moze tato informéciu v elektro-
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nickej podobe ulozit pre neskorsiu potrebu opakovaného vyuzitia ¢i oboznamenia sa
s nou. Na prvy pohlad trochu spornd podmienka sa snazi alternativne nahradit trvaly
charakter spristupnenia informdcie, ak je vyhotovend v pisomnej podobe a doruc¢ena
zamestnancovi, ktory s nou moze disponovat opakovane a vyuzivat ju na rozne uce-
ly. K tejto premise sa priblizuje preto stanovenie podmienky moznosti uloZenia tejto
informdcie zo strany zamestnanca. Splnenie tejto podmienky vSak nevyzaduje, aby
si zamestnanec tato elektronicky dorucent informaciu aj ulozil, pre zamestnavatela
postacuje, Ze mu je takato moznost vytvorena.

- moze si ju vytlacit:

Obdobne ako v pripade moznosti zamestnanca si elektronicky doru¢ent informa-
ciu ulozit sa aj moznost jej vytlacenia viaze na schopnost zamestnanca si tto informa-
ciu uchovavat na dalsie obdobie. Mozno kontraproduktivne k samotnej elektronizacii
komunikacie vyznieva otdzne, ¢i papierové zhmotnenie informacie nejde proti tucelu
nielen uspory nakladov, ale vobec aj vSeobecnej vyssej flexibilizacii doru¢ovania infor-
macif v online priestore medzi zamestnancom a zamestnavatelom. Moznost vytlacenia
informacie véak nesmeruje k obligatérnej povinnosti zamestnavatela pridelit kazdému
zamestnancovi tlaciaren, aby si ju mohol kedykolvek podla svojich predstav vytlacit.
Smeruje len k vytvoreniu moznosti zamestnanca, aby mu bola dostupna tato moznost.
Teda, ak ma zamestnanec pristup v praci k spolo¢nej tla¢iarni alebo pristup k vlastnej
tlaciarni v praci, povazuje sa predmetna podmienka za splnent. Moznost vytlacenia
tak nevznikd vzdy v okamihu, ked zamestnavatel takuto informéciu elektronicky do-
ruci, ale Ze zamestnanec md takuto moznost tlace v nejakom primeranom case.

- zamestndvatel uchovd doklad o jej doruceni alebo o jej prijati:

Néhradou za osobny potvrdeny odber pisomnosti alebo preukdzanie o doruceni
potvrdenkou z postového podniku slazi nova povinnost zamestnavatela o uchova-
vani dokladu o doruceni alebo prijati informécie doru¢ovanej zamestnancovi. Tech-
nologickych variantov uchovéavania tychto dokladov je zna¢né mnozstvo, pri¢om ani
v jednom pripade sa nepredpokladd, ze by mal tieto podklady zamestnavatel uchova-
vat v listinnej podobe. Postacuje, ak si nastavi také IT riesenie, ktoré mu umozni pre
ucely pravnej istoty jednoznac¢ne urcit, kedy bola zamestnancovi takato informécia
dorucena a/alebo kedy sa s lou zamestnanec obozndmil. Vzhladom na vysokd mieru
modifikdcie doruc¢ovanej informdcie a sposobov jej doru¢ovania je preto na zamestnd-
vatelovi, aby zvolil vhodny spdsob uchovavania tohto dokladu.

V zmysle uvedeného sa teda pouzitie § 38a ZP pre tcely komunikacie v kolektiv-
nych pracovnopravnych vztahoch nepredpokladd formou priameho odkazu, to vsak
nevylucuje, aby si zamestnavatel s odborovou organizaciou dohodol vlastny spdsob
dorucovania dokumentov a informacii. Osobitné dojednania si teda vyzaduje aj pou-
zivanie elektronickej komunikacie v kolektivnych pracovnopravnych vztahoch. V pri-
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pade elektronickej komunikacie sa v zdsade v dojednanych pravidlach konstatuje, Ze
prislo k zachovaniu pisomnej formy komunikacie medzi zamestnavatelom a odboro-
vou organizaciou, a to najma pre pripady, ked sa vyzaduje pisomna forma danej komu-
nikovanej informacie (ozndmenia) alebo sa to vzhladom na jej charakter predpoklada.
Primarne preto pdjde najma o vykon kompetencii prislusného odborového organu
podla prislu$nych pravnych predpisov, a to na tcely spolurozhodovania (napr. § 84
alebo § 87 ZP), prerokovania podla § 237 ZP, informovania podla § 238 ZP a kontro-
ly prislusnym odborovym organom podla § 149 alebo § 239 ZP. Pod elektronickou
komunikaciou sa tak bude rozumiet zaslanie elektronickej spravy na emailové adre-
sy 0sdb opravnenych na preberanie pisomnosti adresovanych odborovej organizacii
(prislusnému odborovému organu) alebo zamestnavatelovi, pricom tieto emailové
adresy musia byt oznacené v tychto osobitnych dojednaniach medzi zamestnavatelom
a odborovou organizaciou.

Pre dohodnutie efektivnej komunikacie je v§ak kli¢ové ur¢enie okamihu doruce-
nia pisomnosti, dohodnutie lehdt na vykonanie nejakého ukonu zo strany prislusného
odborového organu alebo zamestnavatela a nasledne uréenie potreby/nevyhnutnosti
realizdcie spitnej odpovede. Uréenie okamihu dorucenia pisomnosti (teda aj elektro-
nickej spravy) je klu¢ové z pohladu zacatia plynutia lehot, napriklad na realizaciu tko-
nu zo strany prislusného odborového organu (napr. § 74 ZP, § 240 ods. 9 ZP) alebo
zamestnavatela (napr. § 133 ods. 3 ZP). NajcastejSou formou uréenia tohto okamihu
je poziadavka na prijimajicu stranu elektronickej spravy, aby potvrdila doru¢enku
o prijati, ktord nasledne informuje odosielajicu stranu o precitani spravy, ¢im sucas-
ne vymedzi den, od ktorého mézu zacat plynut ustanovené lehoty; vynimkou nebyva
ani dojednanie pre pripady, ak je sprava zamestnavatela so ziadostou o prerokovanie
a spolurozhodovanie doru¢end odborovej organizacii pred za¢iatkom vikendu ¢i iné-
ho dna pracovného pokoja, ze lehoty zacinaju plynat az prvym pracovnym dniom.
V mensom poéte pripadov postacuje okamih dorucenia na dohodnutd emailova
adresu, ¢o v8ak nezarucuje, Ze si prijimatel spravu skutoc¢ne precital, resp. Ze sprava na
jeho emailovi adresu bola vobec dorucend. V druhom pripade sa obe strany vystavuju
problému zlyhania elektronickej komunikacie a pravnej neistote, ¢i prislo k obozna-
meniu druhej strany s potrebou realizicie nejakého ukonu a ze zacala plynut lehota
na jeho uskuto¢nenie.

V pripade klasického dorucovania sa preukazuje okamih dorucenia bud postovou
dorucenkou, alebo podpisom osoby opravnenej preberat postu v mene dotknutého
subjektu. Urcenie lehot na realizaciu nejakého ukonu sa odvija bud od prislusnych
pravnych predpisov — napriklad podla citovanych ustanoveni Zakonnika prace -, ale-
bo od dohody zamestnavatela a odborovej organizicie v kolektivnej zmluve, alebo od
osobitnej dohody, ak pravna tprava Ziadnu lehotu na realizaciu tkonu neustanovu-
je. Typickym prikladom zmluvne dohodnutych lehét su pripady spolurozhodovania
alebo prerokovania napriklad pri uzatvarani dohody o nerovnomernom rozvrhnuti
pracovného ¢asu podla § 87 ZP alebo prerokovania podla § 237 ZP, kde pravna uprava
ziadne procesnopravne lehoty neustanovuje. Ustanovenie predmetnych lehot sti¢asne
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predpoklada, ze sa dohodne povinnost prijimajtcej strany konat, resp. pravna fikcia
uskuto¢nenia konkrétneho procesnopravneho tikonu, ak sa rozhodne z akychkolvek
subjektivnych alebo objektivnych doévodov nekonat. Osobitné dojednania takychto
dohod tak musia preukdzatelne ustanovovat, ¢i a v akych pripadoch musi prijimajica
strana vykonat z jej strany protitkon, resp. ustanovit domnienku, ze ak v ustanovenej
lehote nebude voci odosielajucej strane vykonany protitikon a doru¢ena napriklad od-
poved na ziadost, ma sa za to, Ze prijimajica strana nemd Ziadne namietky alebo v da-
nej veci nesthlasi alebo zobrala poskytnutt informaciu na vedomie a podobne. Ur-
Cenie tejto adekvatnej reakcie totiz predpoklada, ze odosielajica strana sa nedostava
do stavu pravnej neistoty a na zaklade dohodnutych moznosti odozvy z prijimajucej
strany vie napriklad modifikovat svoj doterajsi postup alebo ho tplne opustit a pod.
Do celkového kontextu flexibilizicie predmetnej pracovnopravnej upravy zapada
aj novelizacia ustanovenia § 38 ods. 2 ZP, ktora explicitne stanovuje odbernt lehotu na
dorudent pisomnost podla § 38 ZP na 10 dni. Objektivne vzaté sa tym vyrie$ia viaceré
sporné pripady, ked predovsetkym zamestnavatelia vyuzivali moznost skratenia odber-
nej lehoty pre zamestnancov podla poriadku postového podniku niekedy az na 5 dni.
V tomto pripade zdkonodarca nasleduje uz platny model doru¢ovania upraveny v za-
kone o $tatnej sluzbe, ktory rovnako stanovuje vseobecnu odbernu lehotu na 10 dni.

4. Zmluvny systém pod utokom formalneho plnenia
informacnych povinnosti

4.1. Vseobecne ku vztahu zmluvného dojednavania
a jednostranného konania v pracovnopravnych vztahoch

Pertraktovand novela ZP sa pravdepodobne najvyraznejsie dotkne oblasti zmluv-
ného systému v pracovnopravnych vztahov, ked vyrazné zuzenie obligatérneho ob-
sahu pracovnej zmluvy sa automaticky dotkne aj zdujmu zamestnavatelov nadalej
dojednavat tento zmluvny obsah v kolektivnej zmluve s odborovou organizaciou. Aj
preto mozno ¢iasto¢ne pejorativne nazvat uvedent novelu vyhrou formalizmu plne-
nia informac¢nych povinnosti nad mierou ingerencie zamestnancov a ich zéstupcov
pri dojednavani pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov v individualnych
a kolektivnych pracovnopravnych vztahov. Novela ZP v$ak do ur¢itej miery nasleduje
vSeobecny trend udany nielen aktudlnymi sidnymi rozhodnutiami, ale aj napr. pripra-
vovanou smernicou o praci pre pracovné platformy, ktora napr. zavedie algoritmické
riadenie ako sucast kreovania obsahu pracovnopravnych vztahov, ktoré by sa malo
sekundarne premietnut do obsahu narodnych lokalnych pracovnopravnych tprav
v najblizs§ich dvoch rokov. Vyraznejsi zasah do zmluvného systému vsak predstavuje
prave koncepcia zavadzania novych informacnych povinnosti zamestnavatela napr.
v § 47a ZP alebo § 49a ZP, ktoré do urcitej miery nahradia doteraz dojednavany obsah
pracovnej zmluvy a posilnia moznost zamestnavatela konat autonémne navzdory
doteraz uplatniovanej koncepcii spolurozhodovania odborovych organizacii na roz-

— 32




ODBORY 2022: Dopady novely Zakonnika prace na poésobenie odborovych organizacii u zamestnavatela

hodovani zamestnavatela.

Osobitnu pozornost je preto nevyhnutné venovat pro futuro identifikacii vhodné-
ho pravno-teoretického zédkladu pre realizaciu dvojstrannych pravnych ukonov vo véz-
be na prijimanie vnutropodnikovych predpisov zamestnavatela ako pravneho zédkladu
pre plnenie jednostrannych informaénych povinnosti, ktoré prinasa novela ZP v spo-
minanych ustanoveniach § 47a ZP a § 49a ZP, a vplyvu na ich obsah prostrednictvom
uplatneného kontrakta¢ného prava v pracovnopravnych vztahoch (napr. kodex
spravania, eticky kodex, smernica o oznamovani protispolo¢enskej ¢innosti, zasady
ochrany osobnych tdajov zamestnancov, podmienky vysielania zamestnancov na
vykon prace do iného $titu, normovanie prace, usmernenie k antiteroristickym
previerkam zamestnancov). Vo vddcSine pripadoch sa totiz dominantne uplatiiuje
zmluvny systém cez participa¢né prava zastupcov zamestnancov, t. j. ¢i uz v oblasti
len prijimania zdkladného pracovnopravneho vnutropodnikového predpisu v podobe
pracovného poriadku az po vlastné smernice a jednostranné plnenia informac¢nych
a oboznamovacich povinnosti zamestnavatela v oblasti rozvrhovania pracovného
¢asu podla § 90 ods. 4 ZP a § 90 ods. 9 ZP a pod. Aktudlny stav tvorby a obsahu
vnutropodnikovych predpisov mozno charakterizovat privlastkami pravna neisto-
ta, rozmanitost a nestrodost postupu zamestnavatelov a zastupcov zamestnancov
¢i zamestnancov samotnych, kedZe slovensky pravny poriadok neupravuje tvorbu
vnutropodnikovych predpisov a nezaobera sa podmienkami ich vydavania vratane
absencie upravy pripustného obsahu tychto vnitropodnikovych predpisov. Zakonnik
prace upravuje procesnopravne otazky vydania len dvoch druhov vnatropodnikovych
predpisov: pracovného poriadku a predpisov na zaistenie bezpe¢nosti a ochrany zdra-
via pri préci, aj to v8ak len v rozsahu ich prijimania pri uplatiiovani participa¢nych
prav zastupcov zamestnancov. Zamestnévatelia si preto jednostranne kreuju pravidla
tvorby, obsahu, platnosti a a¢innosti vnitropodnikovych predpisov ¢asto neprihliad-
nuc na moznost analogického vyuzitia tvorby vSeobecne zaviznych pravnych pred-
pisov.® Rozna ,,odborna“ troven takejto tvorby vnutropodnikovych predpisov potom
spravidla vedie k znizovaniu socidlnych $tandardov zamestnancov, ale aj k neplatnosti
jednotlivych ustanoveni ex lege a ma negativne nasledky aj pre samotného zamestna-
vatela (pracovnopravne spory, poru$enie opravnenych zdujmov zamestnavatela, po-
$kodenie dobrého mena, neopravnené konkuren¢né vyhody a pod.)

Vzhladom na povinnost vykonania transpozicie smernice o transparentnych
a predvidatelnych pracovnych podmienkach k 1. novembru 2022 bude musiet prist
k nevyhnutnym upravam sucasnej vnutropodnikovej dokumentdcie, a to v priamom
dosledku s novo koncipovanymi ustanoveniami o informac¢nej povinnosti zamestna-
vatela pri uzatvarani pracovného pomeru alebo vysielanim zamestnancov na vykon
prace do inej krajiny. VyZaduje sa preto do budicna bud zaviest, alebo priamo kon-
$truovat, ¢i upravit vo vnatropodnikovych predpisoch viacero novych pracovnoprav-
nych instititov ako elektronické poskytovanie informacii zamestnancom, transpono-

6 SIN, Z. Tvorba prava. Pravidla, metodika, technika. 2. vyd., Praha : C. H. Beck, 2009.
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vat viacero novych pisomnych (oboznamovacich) povinnosti zamestnavatela, zmenit
obsah zmluvnej dokumentdcie suvisiacej so vznikom pracovnopravneho vztahu vra-
tane upravy participacie zastupcov zamestnancov, ¢i zaviest lehoty na plnenie niekto-
rych povinnosti subjektmi pracovnopravnych vztahov alebo uplatiiovania ich prav
napr. s odkazom na upravu staznosti zamestnanca zamestnavatelovi alebo pri precho-
de na int formu zamestnania. Na vSetky tieto uz uvedené okruhy problémov buda
musiet preukazatelne reagovat aj subjekty pracovnopravnych vztahov, ked bude mu-
siet prist k zasadnej zmene kontrakta¢ného pristupu, lebo sa mnohé (doteraz dohado-
vané zmluvné podmienky) stant obsahom len jednostrannej informacnej povinnosti
zamestnavatela, ak sa tak rozhodne a pride k redefinovaniu obsahu esencidlnych zlo-
ziek pracovnej alebo kolektivnej zmluvy (alebo aj ostatnych dohdd medzi subjektami
pracovnopravnych vztahov). V uvedenom kontexte sa tak budeme zaoberat dopadom
predmetnej transpozicie na obsah zmluvného systému v pracovnopravnom i ob¢ian-
skoprdavnom rozmere, identifikovat pripadné negativne prejavy na pracovnopravnej
ochrane zamestnancov vo vztahu k uplatiiovaniu ich individudlnej vole v procese do-
hadovania vlastnych pracovnych a mzdovych podmienok vratane dopadu na uplatrio-
vanie zmluvného systému medzi zamestnavatelom a zdstupcami zamestnancov.
Osobitna pozornost bude musiet byt venovana aj pokracujicej depersonalizacii
obsahu pracovnopravnych vztahov vyraznej$im vyuzivanim algoritmického riadenia’
(sucast dispozi¢ného opravnenia zamestndavatela) po transpozicii smernice o zlep$e-
ni pracovnych podmienok v oblasti prace pre platformy. Relevantnym sa preto do
buducna javi skiimanie nielen moznosti vyuzivania algoritmického riadenia zamest-
nancov, ale aj stanovenie limitov jeho pouzitia s ohladom na pracovnopravnu ochranu
zamestnancov na europskej i slovenskej urovni tak, aby prichddzalo neustdle k zohlad-
neniu premisy o dostojnom vykone zavislej prace zo strany zamestnancov. Nielen spo-
minand smernica o zlep$eni pracovnych podmienok v oblasti prace pre platformy, ale
aj v aktudlnom obdobi transponovana smernica o transparentnych a predvidatelnych
pracovnych podmienkach (2019/1152) st zalozené na absolutne odlisnom principe
kreovania obsahu pracovnopravnych vztahov v slovenskej pracovnopravnej tprave
(rovnako v$ak napr. aj v CR a v Polsku). Nepreferuje sa totiz princip dojednavania
zakladného urc¢eného rozsahu pracovnych podmienok zamestnancov so silnou in-
gerenciou zamestnanca, ale prichddza k postupnému redukovaniu jeho negocia¢nej
moznosti v prospech informa¢nych povinnosti zamestnavatela posilnovanim jeho
procesnopravnych opravneni (porovnaj napr. revidované ustanovenie § 43 a 44 ZP,
novo koncipované ustanovenie § 44a, § 47a, § 49a alebo § 54b a § 54c ZP).
Algoritmické riadenie, teda rozhodnutia zamestnavatela prijimané a podporované
automatizovanymi monitorovacimi a rozhodovacimi systémami, nie je novym tren-
dom len pri nastupe posobenia digitdlnych platforiem, hoci jeho prichodom obavy
z vplyvov na pracovné podmienky zamestnancov bezpochyby vzrastli. Nova pravna
uprava, reprezentovana zatial smernicou o zlep$eni pracovnych podmienok v oblasti

7 Rozhodnutia zamestnavatela prijimané a podporované automatizovanymi monitorovacimi
a rozhodovacimi systémami.
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prace pre platformy (vratane revidovaného uplatnenia GDPR), aj s ohladom na zvy-
$ent depersonalizdciu a predpokladany negativny vplyv na obsah pracovnopravneho
vztahu (potencidl rodového vychylenia, diskriminacia, oblast odmenovania, pripust-
ného rozsahu pracovného ¢asu a pod.) preto smeruje k vyraznej$iemu zvy$eniu pra-
covnopravnej ochrany zamestnancov zavadzanim novych informaé¢nych povinnosti
vodi zamestnancom a zvyseniu kvality poskytovanych informécii. Dalej k zavedeniu
dalsich obmedzeni v oblasti spracuvania osobnych udajov o zamestnancovi (napr. vy-
uzivanie spracuvanych informacii o zamestnancovi na ur¢ovanie konkrétneho typu
pracovnych uloh, meranie produktivity jeho pracovnej ¢innosti, hodnotenie jeho
vykonnosti, resp. ziskavanie podkladov pre hodnotenie jeho spravania s moznostou
skoncenia pracovnopravneho vztahu).

V zmysle naznaceného by sa preto s ohladom na sticasné oslabenie zmluvného
systému v dosledku prijatej novely ZP javilo dosledné sa zaoberanie problematikou
vymedzenia podstaty algoritmického riadenia a jeho premietnutie do realizacie jed-
notlivych vnutornych procesnych postupov v konkrétnych pracovnopravnych insti-
tatoch z pohladu aplika¢nej praxe i existujicej pracovnopravnej Gpravy, posudenie
rozsahu pripustnosti vyuzivania algoritmického riadenia u 0sob vykonavajucich pra-
cu pre digitélne platformy vratane posudenia dopadov na obsah pracovného pomeru
takychto osob, analyzou uplatnenia pravnych fikcii (prezumpcii) a pouzitia obratené-
ho dokazného bremena v tedrii pracovného prava a v aplika¢nej praxi, ktoré prinasa
a posiliiuje eurdpska pravna uprava, napr. aj smernica o zlepSeni pracovnych podmie-
nok v oblasti prace pre platformy (problém ,fiktivny zamestnanec v kontexte studny
rozhodnuti Stidneho dvora EU vo veci C-256/01, Allonby, a C-413/13, FNV Kunsten
Informatie en Media) v kompardcii so slovenskymi stvislostami uplatnenia napr. pre-
zumpcie doc¢asného pridelenia podla § 58 ods. 2 ZP. Domnievame sa, ze vyraznejsie
presadenie algoritmického riadenia zdsadne zasiahne do oblasti zmluvného systému
v pracovnom prave a ovplyvni nielen obsah, ale aj formu ich uzatvérania, ktora bude
spiet k znehodnocovaniu ,,sukromnopravneho“ charakteru pracovnopravnych vzta-
hov v prospech moznosti pripustenia jednostranného konania predovsetkym zo stra-
ny zamestnavatela.

4.2, K pravnym i faktickym zmenam v suvislosti s novelou ZP

Pravdepodobne najvyraznej$im zasahom do zmluvnej slobody subjektov pracov-
nopravneho vztahu je ziizenie obsahu pracovnej zmluvy podla § 42 ZP a jej transfor-
mécia do podoby novo koncipovaného § 47a ZP, v ramci ktorého moze zamestnavatel
konat samostatne formou plnenia si informacnej povinnosti vo¢i zamestnancom. Tra-
di¢ny model do uc¢innosti novely ZP pracovnt zmluvu charakterizoval ako dvojstran-
ny pravny ukon®, ktory je podpisany zo strany zamestnavatela, ako aj zamestnanca.
Pracovnt zmluvu mozno oznacit ako sihlasné memorandum oboch zmluvnych stran,
ktoré upravuje primarne podmienky vyplyvajice z ustanovenia § 43 ods. 1 ZP, a to

8 BARANCOVA, H. Teoretické problémy pracovného prava. Plzeii : Ales Cengk, 2013, s. 289.

35 —




Marek Svec - Zuzana Homer

druh préce a jeho stru¢nu charakteristiku, miesto vykonu prace, den nastupu do pra-
ce a mzdové podmienky, za predpokladu, Ze nie st dohodnuté v kolektivnej zmluve.
Z dikcie ustanovenia § 43 ods. 2 ZP vyplyva, Ze pracovnd zmluva moze obsahovat
ovela viac dalsich informadcii, ktoré st pre zamestnanca u konkrétneho zamestnéva-
tela velmi uzito¢né, napr. vyplatny termin, dizku pracovného ¢asu, dovolenku a pod.
Vychadzajuc z uvedenej veobecnej definicie a pravnej interpretacie obsahu pracovnej
zmluvy bolo mozné obsah pracovnej zmluvy rozdelit do troch zdkladnych nalezitosti,
a to obligatdrne vymedzenych v § 43 ods. 1 ZP?, pravidelne vymedzenych v § 43 ods. 2
ZP" a ndhodne vymedzenych v § 43 ods. 4 ZP''. Tento zauzivany model v§ak novela
s odovodnenim vy$sej miery transparentnosti a predvidatelnosti pracovnych podmie-
nok zamestnancov rusi a kompenzuje to zavedenim novej informac¢nej povinnosti
zamestnavatela v § 47a ZP. Ak sa mdme na uvedenu zmenu pozriet objektivne, slo-
vensky zakonodarca sa dostal do nezavideniahodnej situdcie prave v dosledku vyso-
ko nastavenej pracovnopravnej ochrany zamestnancov v slovenskej pracovnopravnej
uprave, a to aj ako rezidua socialistickej pracovnopravnej tpravy. Keby sme porovnali
slovensku pracovnopravnu Gpravu s ostatnymi pracovnopravnymi upravami, dospeli
by sme k zaveru o vysokej miere ingerencie zastupcov zamestnancov a zamestnancov
do rozhodovania zamestnavatela pri dojednavani pracovnych a mzdovych podmienok
zamestnancov. Typickym prikladom je prave spominany obsah pracovnej zmluvy do
1. 11. 2022, resp. vysoka miera participacie zastupcov zamestnancov napr. na rozvrho-
vani pracovného ¢asu zamestndvatelom s odkazom na § 90 ods. 4 ZP alebo samotné
dojednavanie mzdovych podmienok zamestnancov, ktorych dojednanie sa podla § 43
ods. 1 pism. d) ZPa § 119 ods. 3 ZP predpoklada vylu¢ne v pracovnej alebo kolektivne;
zmluve. Na rozdiel od Ceskej republiky sa tak napr. nepripdsta jednostranné uréenie
mzdovych podmienok zamestnancov prostrednictvom vnutropodnikového predpisu.

Novela ZP tato paradigmu do zna¢nej miery rusi v prospech moznosti autoném-
neho flexibilného konania zamestnavatela, ktorému déva v § 47a ods. 1 ZP doslova vy-
brat, ¢i zotrva na doterajSom modeli obsiahnutia pracovnych a mzdovych podmienok
zamestnancov v pracovnej alebo kolektivnej zmluve, alebo sa rozhodne tieto pracov-
né podmienky zamestnancov nedojednavat, pricom nasledne pride k sekundarnemu
vzniku jeho informacnej povinnosti, kde vo zvolenych lehotach bude povinny zamest-
navatel informovat o ich existencii a Gprave. Hoci teda pracovnopravny vztah pred-
stavuje sikromnopravny vztah s rovnakym postavenim subjektov pracovnopravnych
vztahov, novela ZP v § 47a ZP v$ak nepriamo meni rovnovahu medzi zamestnancom

9 'V pracovnej zmluve je zamestnavatel' povinny so zamestnancom dohodnut’ podstatné nalezitosti,
ktorymi su:
a) druh prace, na ktory sa zamestnanec prijima, a jej stru¢na charakteristika,
b) miesto vykonu préace (obec, ¢ast’ obce alebo inak ur¢ené miesto),
¢) denl nastupu do prace,
d) mzdové podmienky, ak nie si dohodnuté v kolektivnej zmluve.
10 Zamestnavatel' v pracovnej zmluve uvedie okrem nalezitosti podla odseku 1 aj d’alsie pracovné
podmienky, a to vyplatné terminy, pracovny &as, vymer dovolenky a dizku vypovednej doby.
11 V pracovnej zmluve mozno dohodnut’” d’al$ie podmienky, o ktoré maju Gcastnici zaujem, najméi
d’alsie hmotné vyhody.
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a zamestnavatelom v prospech zamestnavatela, ked mu umoziiuje rozhodnit sa nedo-
jednat ur¢ité pracovné podmienky (hoci mu do stc¢asnosti toto pravo neprislichalo)
a vybrat si vlastne mieru participacie zamestnanca na jeho rozhodovani. Je pochopi-
telné, Ze zamestnavatelia sa skor rozhodnu pre moznost samostatného konania, aj ked
s povinnostou plnenia informaé¢nej povinnosti vo¢i zamestnancom, a tieto pracovné
podmienky nebudu kongruentni dojednavat v pracovnej zmluve zamestnanca alebo
v kolektivnej zmluve so zdstupcami zamestnancov. Na druhej strane bude eminent-
nym zaujmom odborovej organizicie, aby nebol obsah kolektivnej zmluvy redukova-
ny v zasade len na dojedndvanie mzdovych podmienok alebo tpravu realizacie kom-
petencii zastupcov zamestnancov v roznych pracovnopravnych institatoch.

Do takejto volby zamestnavatela vsak bude bezpochyby spadat aj jeho rozhodo-
vanie v suvislosti s uz zavedenym systémom tpravy pracovnopravnych vztahov vo
vnutornom prostredi zamestnévatela. Je pochopitelné, Ze pokial bude mat zamestna-
vatel uzatvorent kolektivnu zmluvu alebo pracovné zmluvy so zamestnancami, neroz-
hodne sa ich okamzite jednostranne menit v dosledku novej pracovnopravnej tpravy
vzhladom na potrebu sthlasu druhej zmluvnej strany. Ani pri rozhodovani sa o na-
staveni nového modelu v ramci novely ZP by vsak zamestnavatel nemal zabidat na
potrebu dodrziavania zasady rovnakého zaobchddzania a zdkazu diskrimindacie; ked
sa rozhodne napr. novo nastiipenym zamestnancom zmenit obsah pracovnej zmluvy
v prospech jeho jednostranného plnenia informaénych povinnosti, vznikne mu duali-
ta pravneho rezimu dojednavanych pracovnych a mzdovych podmienok, pricom jed-
na skupina zamestnancov bude mat tieto pracovné podmienky fixované v pracovnej
zmluve a druhej ich bude moct jednostranne menit s odkazom na znenie § 54c ZP*?
a zamestnancovi musi tito zmenu ozndmit najneskor v den G¢innosti tejto zmeny.
Pri flexibilnom pohlade na neskorsie vymedzenie pracovnych podmienok, o ktorych
ma zamestnavatel poskytnut pisomnu informaciu, by mohol v zdsade menit predmet-
né pracovné podmienky bez vyraznejSiecho obmedzenia aj kazdy kalendarny mesiac
(napr. posun vyplatného terminu). V tomto zmysle by mal preto zvazit, ze pripadna
jednostranna zmena pracovnych podmienok pri jednej skupine zamestnancov bude
pravdepodobne zakladat porusenie zdsady rovnakého zaobchddzania v porovnani
s uvedenou inou skupinou zamestnancov, ktori maja pracovné podmienky upravené
v pracovnej zmluve a budu sa nachddzat v porovnatelnej situdcii s tymito zamestnan-
cami. RieSenim nie je ani podpisanie zmeny obsahu pracovnej zmluvy v zmysle § 54
ZP, pretoze ak ¢o ilen jeden zamestnanec tito zmenu nepodpise, ocitd sa zamestnava-
tel v popisovanej situdcii porusenia zasady rovnakého zaobchddzania. Samotnd dua-
lita takychto pravnych rezimov Gpravy pracovnych podmienok tak zamestnavatelovi
priniest viac problémov ako vyhod. Nehovoriac uz o skuto¢nosti, ze ¢im vyraznejsi za-

12 Zamestnavatel je povinny pri zmene pracovnych podmienok a podmienok zamestnavania uvedenych
v § 47a ods. 1 a pri zmene udajov uvedenych v § 44a ods. 2 a § 54b ods. 2 poskytnat’ zamestnancovi
pisomni informiciu o zmenenych pracovnych podmienkach a podmienkach zamestndvania
a o zmenenych tidajoch najneskor v deil nadobudnutia t¢innosti zmeny; to neplati, ak zmena spociva
len v zmene pravneho predpisu alebo kolektivnej zmluvy, na ktoré pisomnd informécia odkazuje.
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sah bude realizovat do obsahu pracovnych zmluv, tym vyraznejsi bude tlak zastupcov
zamestnancov, ak u neho pdsobia, aby tieto pracovné podmienky dohadovali v kolek-
tivnej zmluve.

Realizdcia spominanej informac¢nej povinnosti moze byt uskuto¢nend v pisomnej
forme, pricom pisomna forma je dodrzana, ak zamestnavatel poskytne tieto informa-
cie aj v elektronickej podobe tym zamestnancom, ktori splnia uvddzané hmotnoprav-
ne podmienky pre elektronické doruc¢ovanie informacii podla § 38a ZP.

Z vecného hladiska zdsahu do obsahu pracovnej zmluvy teda po prijati novely
ZP zostava zachovany koncept obligatorneho uvadzania podstatnych nalezitosti pra-
covnej zmluvy podla § 43 ods. 1 pism. a) — d) ZP podla povodnej pravnej upravy
do 1. 11. 2022, pricom vsak prislo k roz$ireniu moznosti (flexibility) dojednavania
miesta vykonu prace. ZP po prvy raz pripustil moznost nedojednania konkrétneho
pracovného miesta zamestnanca, ale len moznost dohodnutia si pravidla, Ze si miesto
vykonu prace bude ur¢ovat sim zamestnanec. Tato zmena je pochopitelne pozitivna
pre velmi flexibilné pracovné pozicie, ktorych vykon prace nie je viazany na konkrétne
pracovné miesto, ale mozu tato pracu vykonavat z akéhokolvek miesta alebo viace-
rych miest vykonu préce, pri¢om si sami budu aj rozvrhovat ich urcenie v redlnom
¢ase plnenia pracovnych povinnosti. To vSak sekundarne vedie k zaveru o vyluceni
napr. realizacie pracovnych ciest ¢i poskytovania cestovnych nahrad, ak si explicitne
nedohodnu nejaku formu oznamovacej ¢i inej povinnosti zamestnanca, na podklade
ktorej by bol zamestnavatel opravneny mu takto ur¢ené miesto vykonu prace zo strany
zamestnanca zmenit alebo ho povolat do sidla spolo¢nosti, ¢i na iné ur¢ené miesto na
vykon prace. ZP totiZ jednoznac¢ne uvadza vyraz ,,pravidlo’, nie povinnost si dohodnut
konkrétne geograficky vymedzené miesto vykonu préce. Je uz potom na samotnom
zamestnavatelovi a zamestnancovi, na akej vysokej miere flexibility sa dohodnu. Na
uvedené podstatné nalezitosti obsiahnuté v pracovnej zmluve zamestnanca nadvézu-
je nasledne novo konstruované ustanovenie o tzv. dalSom obsahu pracovnej zmlu-
vy, ktory v sebe v zasade zahfna predchadzajuici koncept pravidelnych a ndhodnych
pracovnych podmienok dohadovanych v pracovnych zmluvach odkazom na sukrom-
nopravny charakter kreovania obsahu pracovnej zmluvy. Sucasne vsak so zvy$enim
individudlnej autonémie zmluvnych stran ZP v § 44 ods. 2 ZP vymedzuje hranice
tejto zmluvnej slobody spdsobom, ked uvadza negativny vypocet ustanoveni, pri kto-
rych by sa aj dohodnutie takychto ustanoveni ZP povazovalo za neplatné z dévodu
neprimeraného roz$irenia dispozi¢ného oprdvnenia zamestnavatela, a to v oblasti ob-
medzenie prava zamestnanca komunikovat o obsahu svojich pracovnych a mzdovych
podmienok s tretimi osobami a obmedzenia zamestnanca vykonavat pracu pre iného
zamestnavatela, ak nepride k naplneniu porusenia zakazu vykonu konkuren¢nej ¢in-
nosti podla § 83 a 83a ZP pocas alebo po skonceni pracovného pomeru u zamestna-
vatela. V tomto ohlade si vSak musime uvedomit, ze sice podla nového ustanovenia
§ 44 ods. 2 pism. b) ZP sa za neplatné povazuju ustanovenia pracovnej zmluvy alebo
dohody, ktoré ,, zamestnancovi zakazujii vykon inej zdarobkovej ¢innosti mimo zamest-
navatelom urceného pracovného ¢asu“s vynimkou odkazu na upravu konkurenénej
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¢innosti v § 83 a § 83a ZP, to v8ak nevylucuje situdciu, Ze podobné obmedzenie ulozi
zamestndvatel zamestnancovi v stivislosti so zakazom konania v rozpore s jeho oprav-
nenymi zdujmami podla § 81 pism. e) ZP (napr. v pripade kvalifikicie alebo pracov-
nych zrucnosti, ktoré zamestnanec ziskal u si¢asného zamestnavatela). V tomto pri-
pade by neslo o obmedzenie konkurenénej ¢innosti, ale vyuzivania poznatkov, ktoré
st prizna¢né a jedine¢né pre uvedeného zamestnavatela zamestnanca a ktoré mozu
predstavovat dokonca stcast jeho know-how alebo obchodného tajomstva podla § 17
ObZ. S odkazom na tcel predmetného ustanovenia ide o transpoziciu ¢l. 9 smerni-
ce EU 2019/1152 (stbezné zamestnania), podla ktorého: ,, 1. Clenské stdty zabezpecia,
aby zamestndvatel nezakazoval pracovnikom ndstup do zamestnania u inych zamest-
navatelov mimo rozvrhu pracovného Casu, ktory urci uvedeny zamestndvatel, ani ho
pre to nijako neznevyhodrioval. 2. Clenské stdty mozu stanovit podmienky obmedzen,
ktoré mozu pouzit zamestndvatelia v pripade nezlucitelnosti z objektivnych dévodov,
ako sii zdravie a bezpecnost, ochrana obchodného tajomstva, integrita verejnej sluzby
alebo predchddzanie konfliktom zdujmov.“ Cielom je vyjadrenie skuto¢nosti (bod 29
uvodnych ustanoveni smernice), Ze: ,, Zamestndvatel by nemal zakazovat pracovnikovi,
aby sa zamestnal aj u inych zamestndvatelov mimo rozvrhu pracovného éasu urceného
s uvedenym zamestndvatelom, ani ho kvéli tomu nijako znevyhodriovat.*

Ak sa teda zamestnavatel rozhodne nedohodnut uréity rozsah pracovnych pod-
mienok zamestnancov v pracovnej zmluve, vznikd mu obligatorna informac¢na po-
vinnost, aby o ich existencii a uprave informoval zamestnanca v uréenych lehotach
podla § 47a ods. 2 ZP. Ak predpokladana dizka trvania pracovného pomeru je kratsia
ako doba v zmysle dalej uvedenych lehdt, zamestnavatel poskytne zamestnancovi naj-
neskor do skoncenia pracovného pomeru predmetnu informdciu. Na zaklade odlis-
nej relevancie pracovnych podmienok na tGpravu obsahu pracovnopravneho vztahu
zamestnanca su aj odli$ne stanovené lehoty na splnenie informacnej povinnosti za-
mestnavatelom:

- do siedmich dni od vzniku pracovného pomeru

ma zamestnavatel povinnost' informovat zamestnanca o spdsobe urovania
miesta vykonu prace alebo uréenie hlavného miesta vykonu prace, ak su v pracovne;j
zmluve dohodnuté viaceré miesta vykonu prace; d’alej o ustanovenom tyzdennom
pracovnom ¢ase, udaji o spésobe rozvrhovania pracovného ¢asu a pravidlach jeho
rozvrhovania vratane predpokladanych pracovnych dni a vyrovnavacieho obdobia
podla § 86, § 87 a 87a, rozsahu a Case poskytovania prestavky v praci, nepretrzitého
denného odpocinku a nepretrzitého odpocinku v tyzdni, pravidlach pre pracu nadcas
vratane mzdového zvyhodnenia za pracu nad¢as; splatnosti mzdy a vyplaty mzdy
vratane vyplatného terminu,
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- do styroch tyzdiiov od vzniku pracovného pomeru

ma zamestnavatel povinnost informovat zamestnanca o vymere dovolenky alebo
sposobe jej uréenia; o pravidlich skonéenia pracovného pomeru, dizke vypovednej
doby alebo sposobe jej urcenia, ak v ¢ase poskytnutia informadcie nie je znama; o le-
hote na podanie zaloby o urcenie neplatnosti skoncenia pracovného pomeru; o prave
na odbornu pripravu poskytovant zamestnavatelom, ak sa poskytuje, a jej rozsahu.

Sucastou novych informaénych povinnosti zamestnavatel'a dotykajucich sa Gpra-
vy pracovnych podmienok, resp. priamo suvisiacich s dohodnutim obsahu pracovne;j
zmluvy je aj povinnost’ odpovede (poskytnutia informacie zamestnancovi), ¢i moze
alebo nemo6ze u neho vykonavat’ pracu na ustanoveny rozsah tyzdenného pracovného
Casu alebo na neur€ity ¢as. V novom § 49b ZP'? sa navrhuje transponovat’ ¢l. 12 smer-
nice EU 2019/1152 (Prechod na ini formu zamestnania), podl'a ktorého: ,, 1. Clenské
Staty zabezpecia, aby pracovnik, ktory odpracoval aspon Sest mesiacov u toho istého
zamestnavatela, ktorému skoncila skusobnd doba, ak bola urcend, mohol poziadat
o formu zamestnania s predvidatelnejsimi a istejsimi pracovnymi podmienkami, ak je
k dispozicii, a aby dostal pisomnii a odévodnenii odpoved. Clenské $tity mézu obme-
dzit frekvenciu Ziadosti, na zdklade ktorych vznikd povinnost podla tohto ¢lanku. 2.
Clenské staty zabezpecia, aby zamestnavatel poskytol odévodnenii pisomnii odpoved
uvedenii v odseku 1 do jedného mesiaca od podania Ziadosti. Pokial ide o fyzické oso-
by, ktoré konaju ako zamestnavatelia, a mikropodniky, malé alebo stredné podniky,
lenské §taty moézu stanovit prediZenie tejto lehoty na najviac tri mesiace a povolit
ustnu odpoved na nasledujiice podobné Ziadosti predlozené tym istym pracovnikom,
ak sa odévodnenie odpovede vzhladom na situdciu pracovnika nezmenilo. “ Bod 36
uvodnych ustanoveni smernice o transparentnych a predvidate'nych pracovnych pod-
mienkach uvadza: ,, Ak zamestndvatelia maji moznost pracovnikom v atypickych for-
mdch zamestnania ponvknut pracovné zmluvy na plny vvdzok alebo na dobu neurci-
ti, mal by sa podporovat prechod na istejSie formy zamestnania v sulade so zdsadami
uvedenymi v Eurépskom pilieri socidlnych prav. Pracovnici by mali mat’ moznost
poziadat o inii predvidatelnejSiu a istejSiu formu zamestnania, ak je k dispozicii, a do-
stat’ odévodnenui pisomnui odpoved od zamestndvatel'a, pricom sa zohladnia potreby
zamestnavatelov aj pracovnikov. Clenské §tdty by mali mat moznost obmedzit frek-

13 Prechod na intl formu zamestnania

(1) Zamestnavatel' je povinny zamestnancovi s pracovnym pomerom na urciti dobu alebo
s pracovnym pomerom na krat$i pracovny ¢as, ktorého pracovny pomer trvé viac ako Sest’ mesiacov
a ktorému uplynula skisobna doba, ak bola dohodnutd, na jeho ziadost’ o prechod na pracovny
pomer na neurcity ¢as alebo na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as poskytnut’ pisomnt odévodnentt
odpoved’ do jedného mesiaca odo diia dorucenia ziadosti; to sa vztahuje aj na kazda d’alSiu ziadost’
zamestnanca podanti najskor po uplynuti 12 mesiacov od predchadzajucej ziadosti. Zamestnavatel,
ktory je fyzickou osobou, a zamestnavatel’, ktory zamestnava menej ako 50 zamestnancov, je povinny
na ziadost' podl'a prvej vety odpovedat’ najneskor do troch mesiacov odo dia dorucenia ziadosti
a pri opakovanej ziadosti moze poskytnut’ odpoved’ v ustnej forme, ak sa odévodnenie odpovede
nezmenilo.
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venciu takychto Ziadosti. Tato smernica by ¢lenskym Statom nemala branit' v ustano-
veni toho, Ze pozicie vo verejnej sluzbe, ktoré sa obsadzujii na zdklade vyberového
konania, sa nepovazujii za dostupné len na zdklade jednoduchej Ziadosti pracovnika,
preto sa na ne nevztahuje pravo poZiadat o formu zamestnania s predvidatelnejsimi
a istejsimi pracovnymi podmienkami.

Hoci mozno chéapat’ eurdpsku poziadavku na predvidatel'nost’ pripadného zlep-
Senia pracovnych podmienok zamestnancov prechodom do Standardnej formy za-
mestnavania za relevantnu, z pohladu aplikacnej praxe bude nova pravna uprava
predstavovat’ skor novli administrativnu zataz zamestnavatela ako prilezitost’ pre
zamestnancov. V prvom rade totiz musime zohladnit’ ¢l. 2 Zakladnych zasad ZP, kde
sa uvadza, ze zamestnavatel’ ma pravo vyberu a vol'by konkrétnych zamestnancov
vratane formy a podmienok ich zamestnavania, od ¢oho sa bude odvéadzat’ aj cha-
rakter druhu pracovnych kontraktov, ktoré bude pontkat’ zamestnancom. Zavedenie
nového prava zamestnancov pytat’ sa, ni¢ nezmeni na tom, ¢i im zamestnavatel takyto
»standardny* typ zmluvného kontraktu pontkne alebo nie. Na druhej strane obme-
dzenie podania Ziadosti na raz za 12 mesiacov nebude riesit’ situdciu u zamestna-
vatel'ov, ktori zamestnavaju vel’ky pocet zamestnancov, ked’ze uz len zodpovedanie
100 poziadaviek zamestnancov bude viest’ k zjavnému formalizovaniu vyhotovenych
odpovedi a mozno zmene adresata, namiesto vecného obsahu pisomnej odpovede.
Hoci § 49b ZP pozaduje od zamestnavatel'a poskytnutie ,,odovodnenej* odpovede,
jej veené vymedzenie neuvadza, a to ani demonstrativne, a bude preto zavisiet' od
zamestnavatel’a, aki formu odpovede zvoli. Uz teraz mozno predpokladat, ze pojde
o odkaz na pripadné zvysené naklady, potrebu flexibility riadenia I'udskych zdrojov
a pod., pricom vo vysledku sa zamestnancovi ani nasledne neumoziuje tito odpoved
rozporovat’. Zamestnavatel’ tam fakticky moze uviest’ Cokol'vek.

5. Posilnena pravna ochrana osobitnych kategérii
zamestnancov

Pravna tprava ponuka v jednotlivych pracovnopravnych instititoch zamestnan-
com i zamestnavatelom rozne moznosti zosuladenia zachovania materského a rodi-
¢ovského poslania zamestnancov pri su¢asnom vykone prace (¢i moznom zaradeni
sa do prace), prekazkou ich efektivneho uplatnenia je ¢asto sledovanie subjektivnych
zaujmov, ktoré smeruju aj k hladaniu roznych pravnych obstrukcii a nedokonalosti,
aby nemuselo prist napr. k pripadnej potrebe navysenia nédkladov zamestnavatelov,
ktoré st spojené napr. s potrebou vhodnej upravy pracovného ¢asu zamestnanca po-
dla ustanovenia § 164 a § 165 ZP a realizdciou organiza¢nych opatreni, aby dokazal
zamestnavatel zabezpelit vykon prace zamestnancami pocas celého predpokladaného
pozadovaného obdobia.

S prihliadnutim na rozne instituty, ktoré sa povazuju za vyznamné pre zosulado-
vanie pracovného a rodinného Zivota (napr. kratsi pracovny cas, stla¢eny pracovny
tyzden, aprava pracovného Casu, delené pracovné miesto), mozno konstatovat, ze su-
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¢asna pravna tprava ZP sa zda byt dostacujuca. Vyzvou pre odborové organizacie je
véak prave dohodnutie takych ustanoveni kolektivnej zmluvy, ktoré budu zamestna-
vatela vo vd¢$ej miere nutit vyuzivat prave uvedené flexibilné formy zamestnavania
zamestnancov aj s ohladom na novelizované ustanovenie § 164 ods. 2 ZP, resp. nasta-
vit prizndvanie nadtarifnych zloziek mzdy takym spdsobom, ktory nebude tychto za-
mestnancov znevyhodnovat v porovnani s ostatnymi zamestnancami, ak ich vyuziju.
ZP upravuje:
- pracovny pomer na kratsi pracovny ¢as, ktory moze byt dohodnuty v rozli¢-
nych formach, a to aj formou tzv. stlaceného pracovného tyzdna, ¢i ako vykon
prace niekolko hodin pocas pracovnych dni (§ 49),
- delené pracovné miesto (§ 49a),
- Coraz Castej$ie vyuzivany institat domackej prace a teleprace ($ 52),
- tGpravu pracovného ¢asu (§ 164 ods. 2),
- osobitné podmienky na pracu nadcas ¢i pracovnt pohotovost rodi¢ov (§ 164
ods. 3),
- mnoho varidcii pruzného pracovného ¢asu (§ 88) alebo
- delenu pracovnu zmenu ($ 90 ods. 6).

Novela ZP s t¢innostou od 1. 11. 2022 tento pravny ramec ochrany osobitnych ka-
tegorii zamestnancov ete viac posiliuje, a to nielen novo koncipovanymi ustanovenia-
mi o uprave tzv. otcovskej dovolenky, ale aj tpravou uz spomenutého § 164 ods. 2 ZP,
ktory rozsiruje okruh modelov rozvrhnutia pracovného ¢asu zamestnanca spadajtce-
ho do chranenej skupiny zamestnancov. Uz len v ramci institatu pruzného pracovného
¢asu je mozné dohodnut si rozne rezimy préace (ako prinosné by bolo mozné uvazovat
o zmene rezimu pruzného pracovného Casu a prekazok v praci, aby sa tieto v pripade
rodi¢ov deti zapo¢itavali do pracovného ¢asu - § 143 ZP). Ako otdzku si vSak mozno
polozit, ¢i $tat nejakym sposobom motivuje a podporuje zamestnavatelov, aby tieto
flexibilné formy zamestnavania rodic¢ov realizovali. Mnoho zamestnavatelov, kedze uz
v sucasnosti badat problém pri ndbore zamestnancov, sa snazi motivovat rodicov, aby
popri starostlivosti o deti aj pracovali (vo velmi obmedzenom rezime, aby ich znalosti,
zruénosti napredovali), pripadne sa vzdelavali a nasledne po skonceni materskej/ro-
di¢ovskej dovolenky nastupili do prace pripraveni na vykon prace (ku koncu ¢erpania
materskej/rodi¢ovskej dovolenky sa s rodi¢cmi dohodnt na postupnom zaskolovani,
intenzivnych kurzoch a pod.). Klu¢ovym hracom by vSak mal byt $tat, ktory by mal
podporovat a finanéne ohodnocovat zamestnavatelov s prorodinnym pristupom.

Aby vsak bolo mozné napr. pracovat v urc¢itom obmedzenom reZime popri pobe-
rani materského prispevku, je potrebné v tomto smere zmenit pravnu upravu. V su-
¢asnosti je totiz u mnohych pracovnych pozicii (aj v stvislosti s priemyslom 4.0) taky
progres, ze ak rodi¢ je napr. na materskej/rodicovskej dovolenke tri roky, pripadne
ak ma viac deti, tak aj pat aj $est rokov, nie je sposobily bezprostredne po skonceni
materskej/rodi¢ovskej dovolenky zacat pracovat na pozicii, z ktorej odisiel. Hoci tato
pozicia je pomenovana rovnako, ¢asto je podstatny obsah jej ¢innosti zmeneny. Stavaja
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sa tak situdcie, Ze rodi¢ nezvlada nové nastavenie procesov, v kratkej dobe sa ich nevie
naucit a ¢asto sa rozhodne odist zo zamestnania sam."* Samozrejme, si zname aj pri-
pady, ked zamestnavatel z dévodu zmeny naplni pracovnych pozicii meni organiza¢nt
$truktdru a po skonceni materskej/rodi¢ovskej dovolenky sa rodi¢ stava nadbyto¢-
nym, lebo nedisponuje zru¢nostami, znalostami, schopnostami, ktoré st potrebné pre
novo nastavené pozicie (nie je ni¢im vynimoc¢nym, ak takéto organiza¢né zmeny st
fiktivne a najmi z dovodu, Ze zamestnavatel nema zaujem o zaskolenie zamestnanca
vracajuceho sa z materskej/rodicovskej dovolenky a radsej si chce ponechat zamest-
nanca, ktory u neho aktudlne pracuje).

Ochrana rodicov, ktord sa tyka navratu do zamestnania, je garantovand § 157 ods.
2 a 3 ZP. Tato sa prave z uz uvedenych dévodov stava Casto v praxi nerealizovana. Pra-
ve s nastavovanim podmienok pre priemysel 4.0 sa preto vzdelavanie zamestnancov
javi ako klucové, osobitne pre kategériu zamestnancov — rodi¢ov je tym ndastrojom,
ktory ich vrati na pracovné miesto k pévodnému zamestnavatelovi. Okrem pripadnej
moznosti pracovat, vzdeldvat sa poc¢as materskej/rodicovskej/otcovskej dovolenky by
bolo mozné uvazovat o zakotveni zvySenej ochrany napr. pocas obdobia troch mesia-
cov po skon¢eni materskej/rodi¢ovskej dovolenky, pocas ktorych by rodi¢ - zamestna-
nec mal prévo zaskolit sa, ziskat inovativne zru¢nosti formou vzdelavania alebo praxe.
V mnohych pripadoch je totiz ochrana § 157 ZP skor virtualna.

Aby rodic¢ia mohli bezprostredne po skonceni materskej/rodi¢ovskej/otcovskej
dovolenky efektivne pracovat, ako vyznamny néstroj na udrzanie a zvy$ovanie kvalifi-
kacie zamestnancov - rodi¢ov pocas Cerpania materskej/rodi¢ovskej dovolenky moz-
no vnimat pontknutie moznosti vzdelavania, ziskania novych zru¢nosti kratkodoby-
mi praxami, pravidelnymi stretdvaniami v ramci kolektivu. Ide o ¢innosti, ktoré su aj
¢asovo naro¢né na koordindaciu. Nie je cielom uvadzat priklady dobrej praxe roznych
zamestnavatelov, mozno v$ak uvazovat o vSeobecnych ndstrojoch podpory zamest-
navatelov, napr. finan¢nou podporou prostrednictvom uradov prace, socidlnych veci
a rodiny. Vzdelavanie ¢i poskytovanie roznych vycvikov by si nastavil zamestnavatel
formou administrativne jednoduchého projektu (plo$né a neadresné vzdeldvania, re-
kvalifikdcie by v tomto pripade neplnili Ziadny acel) a prislu$ny urad by dozeral na
jeho realizaciu.

V pripade, keby zaskolovanie, ziskavanie potrebnych znalosti, zru¢nosti bolo fi-
nanéne naro¢né a §tat by nijakym spodsobom nepodporoval zamestnavatela (keby bola
spoluti¢ast $tatu, tato by sa odpocitavala od ndkladov zamestnavatela), mozno uva-
zovat o vyuziti dohody o prehlbovani kvalifikdcie (§ 155 ods. 5 ZP), v ktorej by sa aj
zamestnanec zaviazal po urcitd dobu zotrvat u zamestnéavatela. Ako rizikové sa vsak
javi, Ze zamestnancov by odradzal od uzatvorenia takejto dohody zavidzok uhradit na-

14 HLADIKOVA, V. K niektorym otizkam informacnej a vedomostnej spolocnosti. In QUAERE
2017 : recenzovany sbornik piispévki védecké interdisciplinarni mezinarodni védecké konference
doktorandtl a odbornych asistentti. ro¢. VII. - 1. vyd. Hradec Kralové: Magnanimitas, 2017. s. 657-
663 alebo HLADIKOVA, V. — GALIKOVA TOLNAIOVA, S. Cyber aggressors, their motives,
emotions and behavioural tendencies in the process of cyberbullying. In AD ALTA : journal of
interdisciplinary research : recenzovany mezioborovy védecky casopis. ro¢. 9, 2019, ¢. 2, s. 71-76.

43 —




Marek Svec - Zuzana Homer

klady, keby nezotrval po dohodnuty ¢as u zamestnavatela. Mozno by bolo vhodné
v ZP nastavit maximalne doby stabiliza¢ného zavazku v zavislosti od nakladov, napr.
ak je do sumy 4 000 eur, stabiliza¢ny zavazok by bol napr. max. 2 roky; ak do sumy
6 000 eur, tak 3 roky a pod. Takéto nastavenie by mozno bolo vitané nielen v pripade
rodicov, ale vo vSeobecnosti. Ak totiZ za pomerne nizke naklady zamestnavatel poza-
duje zotrvanie 5 rokov, pre zamestnanca je to nevyhodné. Uvedomujeme si, ze ZP ma
nastavenu dobu stabiliza¢ného zavazku ako maximalnu, ale v praxi sa skor inklinuje
k navrhovaniu maximalnej doby.

Dolezitym faktorom urcujucim ¢i rodi¢ nastupi do prace, alebo sa bude osobne
starat o dieta, je dostupnost materskych $kol, pripadne obdobnych zariadeni v bliz-
kosti sidla zamestndvatela alebo miesta pobytu. Prave nedostatok takychto zariade-
ni sa vnima ako brzda nastupu do zamestnania. Sucasne ako vhodny néstroj, ktory
by odburaval stres pracujucich rodi¢ov, st zariadenia, ktoré by boli schopné postarat
sa o deti napr. pocas prazdnin, pocas urcitého ¢asu (napr. poobede, ak rodi¢ pracuje
nadcas, pretoze potrebuje dokoncit projekt, alebo obaja rodicia si¢asne maji no¢na
zmenu). Su zname, aj z nasho slovenského prostredia, priklady dobrej praxe, kedy
zamestnavatelia prevadzkuju firemné materské skolky, ¢i rozne detské katiky, alebo ta-
bory pocas prazdnin. Tieto nastroje vyrazne ovplyviujice navrat rodi¢a do zamestna-
nia a nasledne aj pracovny vykon st mimo ramca Zédkonnika prace. KedZe je v nasich
podmienkach Castejsie, Ze o deti sa osobne staraju najmé matky, v ramci zamestnania
a ich pracovnych podmienkach sa tito skuto¢nost aj negativne odzrkadluje (¢i uz ide
o diskrimindciu v ramci kariérneho postupu alebo v oblasti odmenovania) a nasledne
aj v ramci dochodkovych schém.

Ako ¢asty priklad zosuladovania pracovného a rodinného Zivota sa vnima praca
na kratsi pracovny ¢as. Tato je v§ak v podmienkach Slovenska vyuzivand v nizkej mie-
re aj pre nedostatok predskolskych zariadeni, aj pre nizku troven odmenovania. Pre
mnoho zamestnavatelov je takato forma nevyhovujuca (napr. vyrobny sektor). Ako
pozitivum pracovnych uvizkov na kratsi pracovny ¢as sa ¢asto vnima aj vyssie efek-
tivita prace zamestnancov (ktori sa snazia vyuzit pracovny ¢as vy$§im tempom prace
ako zamestnanci na ustanoveny tyzdenny pracovny ¢as). Tieto formy prace su vyuzi-
vané u zamestnavatelov, ktori poskytuju sluzby napr. v oblasti IT priemyslu, teleko-
munikdcii. Ako pozitivne sa vnima, ak starostlivost o dieta preberaju striedavo obaja
rodicia (obvykle otec prebera starostlivost o starsie dieta a matka tak moze nastupit do
zamestnania; samozrejme, nie je ni¢im vynimocné, ak prevaznu ¢ast osobnej starost-
livosti o dieta zabezpecuje otec, najmé ak mzda/plat matky je vy$si a rodina potrebuje
finanéné zabezpedenie).

ZP umoziuje aj striedavé, aj sicasné Cerpanie materskej/rodi¢ovskej/otcovskej
dovolenky, socidlne zabezpecenie patri pri stcasnej starostlivosti vak len jednému
rodicovi (preto Cerpanie nie je sicasné, ale postupné). V poslednom obdobi ¢oraz viac
muzov ¢erpd rodi¢ovska dovolenku a poberd materské. Je véak verejnym tajomstvom,
Ze najmd v pripade muzov, ktori maju (aj) status samostatne zarobkovo ¢innej osoby
a ich prijem je vyssi, formalne ¢erpaji rodi¢ovsku dovolenku a poberaji materské, ale
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osobna starostlivost o diefa zvi¢$a spo¢iva na matke dietata. Ucel poberania materské-
ho sa tak nenaplia, kedZe osobne sa o diefa nestaré otec, ktory nadalej pracuje a matka
sa nevratila do zamestnania, pretoZe sa osobne nadalej stard o dieta.

PreciznejSou pravnou tpravou nastupu a ukoncenia ¢erpania materskej/rodicov-
skej/otcovskej dovolenky by bolo mozné zakotvenie minimélnej dlzky ¢erpania aspoii
rodicovskej dovolenky (napr. v pripade rodi¢ovskej dovolenky aspon dva mesiace).
V praxi vznikaju aj situdcie, ked zamestnanec cerpa rodi¢ovska dovolenku napr. pét
tyzdnov, nasledne sa rozhodne nastupit do prace, potom po niekolkych tyzdnoch zno-
va Cerpa rodicovsku dovolenku, ¢o zamestnavatelom komplikuje zabezpecenie pre-
vadzky. Zamestnanci ¢asto nedodrziavaji jednomesa¢ni lehotu oznamenia (§ 166 ods.
3 Zakonnika prace) a zamestnavatel sa tak ocitd v neistote, a preto je mozné uvazovat
aj o takejto podmienke. Zakotvenie minimalnej dlzky cerpania rodi¢ovskej dovolenky
(napr. dva mesiace) aj v pripade prerusovaného cerpania rodi¢ovskej dovolenky, pri-
padne stanovenie konkrétneho obdobia medzi ozndmenim nastupu do prace a diom
néastupu do préce, ktoré by musel od oznamenia uplynut, by tento problém pomohlo
riesit. Pripadnd pomoc matke dietata by bolo mozné vnimat aj cez institat pracovného
volna, ktoré by sa poskytlo otcovi dietata, napr. pocas piatich dni po navrate matky
z porodnice. Cielom tohto volna by bola spolo¢na starostlivost rodi¢ov o dieta a sucas-
ne starostlivost o matku dietata’®. Toto pracovné volno by mohlo mat status prekazky
v praci hradenej napr. zo socialneho poistenia alebo ako davka v hmotnej nudzi.

ZP umoziuje vo vSeobecnosti zamestnancom tpravu pracovného casu v § 90
ods. 11 ZP. Zamestnanec, u ktorého objektivne nastant zdravotné dovody alebo iné
vazne dovody, moze zamestnavatela poziadat o vhodnu tGpravu tyzdenného pracovné-
ho ¢asu alebo ju so zamestnavatelom dohodnut v pracovnej zmluve. ZP nekonkretizu-
je, 0 aké zdravotné dovody alebo iné vdzne dovody by u zamestnanca malo ist (mozno
preto teda vo vSeobecnosti uviest, Ze moze ist nielen o dévody socidlneho charakteru,
ale aj spoloc¢enského ¢i iného), ktoré ale zamestnancovi brania vo vykone prace do
takej miery, ze nemoéze u zamestnavatela vykonavat pracu v Standardnom rezime
rovnomerného alebo nerovnomerného rozvrhnutia pracovného casu. § 90 ods. 11 ZP
nediferencuje medzi rovhomernych alebo nerovnomernym rozvrhnutim tyzdenného
pracovného casu, predmetna vynimku preto mozno pouzit v oboch pripadoch,
pricom sa nevylucuje, aby sa tieto dovody kryli aj s dovodmi, pre ktoré mozno
uplatnit osobitnd pravnu tpravu v § 87 ods. 3 ZP alebo § 164 ods. 2 ZP. V porovnani
s uvadzanymi ustanoveniami osobitnej pravnej upravy je vSak okruh zamestnancov
pre tcely uplatnenia § 90 ods. 11 ZP $ir$i a nemusia teda patrit do ziadnej z osobitnych
kategorii zamestnancov, ale len sa u nich vyskytli dévody pre vhodnt tpravu tyzden-
ného pracovného ¢asu. Z tohto dévodu sa preto aj § 90 ods. 11 ZP v aplikac¢nej praxi
pouziva ako pravny nastroj na rieenie problémov zamestnancov, u ktorych uvadzané
osobitné ustanovenia § 87 ods. 3 ZP a § 164 ods. 2 ZP nebolo mozné z nejakého do-
vodu uplatnit. Uplatnenie § 90 ods. 11 ZP je formulované ako obligatérna povinnost
zamestnavatela vyhoviet, nejde teda o jeho fakultativne rozhodnutie. V porovnani

15 BARANCOVA, H. a kol. Zakonnik prace. Komentar. Bratislava: C. H. Beck, 2017, s. 789.
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s § 164 ods. 2 ZP je viak $irsie vymedzend moznost zamestnavatela preukazovat pros-
trednictvom obrateného dokazného bremena, Ze ziadosti zamestnanca nevie vyhoviet,
kedZe to prevadzka zamestnavatela nedovoluje. Zamestnavatel tak nemusi preukazo-
vat existenciu vaznych prevadzkovych dévodov, ale postaci, ak preukdze , menej za-
vazné“ prekazky, ktoré mu brania v tom, aby vyhovel Ziadosti zamestnanca (napr. pre-
kazky organiza¢ného alebo vyrobného charakteru aj bez zasadného dopadu na chod
vyrobného alebo pracovného procesu). Pod vhodnu upravu urceného tyzdenného
pracovného ¢asu mozno v zasade subsumovat rozne varianty rozvrhnutia pracovného
¢asu zamestnanca bez skritenia ustanoveného tyzdenného pracovného casu, kedze
v uvedenom pripade ide o upravu uréeného, nie ustanoveného tyzdenného rozvrhu
pracovného casu.

Nasledne ZP zakotvuje v § 164 ods. 2 osobitné ustanovenie k Gprave pracovného
¢asu vo vztahu k zamestnancom - rodi¢om. Ak ide o osobitna upravu, tato by teda
mala mat prednost pred § 90 ods. 11 ZP. Podla tohto osobitného ustanovenia ak po-
ziada tehotnd Zena a Zena alebo muz trvale sa starajuci o dieta mladsie ako 15 rokov
o kratsi pracovny cas alebo o int vhodnu tpravu uréeného tyzdenného pracovného
Casu, zamestnavatel je povinny ich ziadosti vyhoviet, ak tomu nebrania vazne prevadz-
kové dovody.

V praxi spdsobuje problém vymedzenia vaznych prevadzkovych dévodov (v po-
rovnani s § 90 ods. 11 ZP by tak zamestnéavatel mal vyhoviet zamestnancovi len v pri-
pade, ak redlne z vaznych prevadzkovych dévodov nemdze zamestnancovi vyhoviet).
Z dovodu zvysenej ochrany zamestnancov — rodicov si mozno polozit otazku, ¢i by
tieto dovody nemal zamestnavatel prerokovavat so zastupcami zamestnancov (obdob-
ne ako podla § 142 ods. 2 ZP). Hoci ide o narok zamestnanca - rodica, ktory si moze
vymahat na sude, v praxi je to skor nereélne.

5.1. Uprava rozvrhnutia pracovného ¢asu zamestnancov a nova
povinnost zamestnavatela

Napriek uz uvadzanému vypoctu roznych pracovnopravnych institatov, ktoré by
mali slazit na ulahéenie zostladovania pracovného a sukromného Zivota zamestnanca
po skonceni ¢erpania materskej alebo rodicovskej dovolenky, je aplika¢nd prax neraz
ina. Zamestnavatelia totiz v niektorych pripadoch vnimaju takéto vyuzivanie ,,prav*
zamestnancov ako neprijemnost a individudlny pristup k zamestnancovi ako ten,
ktory im zvys$uje naklady pri narusani unifikovaného pristupu k zamestnancom. Ak
napr. zamestnanec poziada o ini vhodnu tpravu pracovného ¢asu podla ustanovenia
§ 164 ods. 2 ZP napr. v podobe vykonu prace len v urcitej pracovnej zmene alebo
spocivajucej v odliSnom urceni zaciatku a konca pracovného ¢asu, musi zamestnavatel
realizovat dalSie organiza¢né opatrenia na vykrytie prace inym zamestnancom, aby
vyhovel ziadosti zamestnanca, ¢o prinasa zvyseny tlak na vedlajsie personalne naklady
zamestndavatela. Aj preto sa zamestnavatelia snazia hladat rozne moznosti, ako takejto
ziadosti zamestnanca nevyhoviet. Prikladom moze byt napr. odmietnutie vyhovenia
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ziadosti zamestnanca o krat$i pracovny ¢as alebo int vhodnu tipravu pracovného ¢asu
z dovodu existencie vaznych prevadzkovych dévodov u zamestnavatela podla ustano-
venia § 164 ods. 2 ZP. ZP totiz blizsie nekonkretizuje vaZne prevadzkové dovody, pre
ktoré by zamestnavatel nemohol vyhoviet Ziadosti zamestnanca. Prevadzkou obvykle
rozumieme ur¢ity proces plnenia tloh alebo ¢innosti zamestnavatela, a to najma tloh,
ktoré suvisia so zaistenim vyroby alebo poskytovanim sluzieb a inej obdobnej ¢innos-
ti, ktorti zamestnavatel vykondva vo vlastnom mene a na vlastnt zodpovednost. Exis-
tencia vaznych prevadzkovych dovodov je preukdzana vtedy, keby bola znemoznena,
narusend alebo vdzne ohrozend riadna prevadzka zamestnavatela. Pri posudzovani, ¢i
st na strane zamestnavatela vazne prevadzkové dovody, je rozhodujuci stav prevadzky
zamestnavatela v obdobi, v ktorom dochadza k posudzovaniu opodstatnenosti Ziados-
ti (zrueniu povolenia). V Ceskej republike existuju viaceré rozhodnutia Najvyssieho
sudu CR, ktoré sa tejto otdzke venovali (mozno ich vnimat ako ingpiraciu aj pre prax
v SR). Ide napr. o rozhodnutia sp. zn. 21 Cdo 1561/2003, sp. zn. 21 Cdo 612/2006, sp.
zn. 21 Cdo 1821/2013). Porovnava sa v nich zasah do prevadzky, keby sa zmena na
ziadost zamestnanca uskuto¢nila. Podla rozhodnuti zamestnavatel moze teda nevy-
hoviet ziadosti zamestnanca ,,pouze v pfipadé, ze by tim byl znemoznén, narusen nebo
vdzné ohroZen tddny provoz (plnéni tikolit nebo ¢innosti) zaméstnavatele.“'* Obdobne
aj v sidnom konani pred Najvy$sim sitdom CR (sp. zn. 21 Cdo 612/2006) sa posudzo-
val pripad sudkyne, ktora chcela pracovat iba 20 hodin tyzdenne. Stud jej to povolil
a neskor zrusil z dévodu nedostatoénej kapacity sudcov. Najvyssi sud CR rozhodol, Ze
zamestndavatel mal na to pravo. Sad sa vyslovil: ,Na druhé strané, zikonik prdce a ostat-
ni pracovnéprdavni predpisy umoziiuji zaméstnavateli, aby zaméstnaval pti plnéni svych
tikolii nebo Cinnosti vZdy jen takovy pocet zaméstnancii a v takovém kvalifikacnim sloZe-
ni, jak to odpovidd jeho aktudlnim potiebdm; se zaméstnanci, kteri jsou pro néj z téchto
hledisek nadbytecni, muiZe pti splnéni predpokladii ... rozvizat pracovni pomér vypoveé-
di. Po zaméstnavateli proto nelze spravedlivé poZadovat, aby zaméstndval - v rozporu se
svymi pottebami - dal$i (jinak nadbytecné) zaméstnance jen proto, aby mohl pripadné
vyhovét Zddosti o kratsi pracovni dobu nebo jinou vhodnou iipravu stanovené tydenni

pracovni doby, kterd by v budoucnu (po pfijeti takového zaméstnance) mohla byt snad
@y

s

poddna nékterym z jeho zaméstnancti, k takové Zadosti opravnénym.

Problém vsak spociva v tom, Ze podobny institat ,vaznych prevadzkovych dovo-
dov® pozna aj ustanovenie § 142 ods. 4 ZP, ktoré vsak nie je prepojené s predmetnym
ustanovenim § 164 ods. 2 ZP, podla ktorého moze zamestnavatel nevyhoviet Ziados-
ti zamestnanca o Gpravu pracovného ¢asu. Vznika tak pomerne zaujimava situdcia
v pripade, ked zamestnavatel takéto vazne prevadzkové dovody so zastupcami za-
mestnancov ma i nema dohodnuté podla § 142 ods. 4 ZP. Je otazne, ¢i takéto vyme-
dzenie prevadzkovych dovodov podla § 142 ods. 4 ZP je pouzitelné aj pre situdcie,
ktoré mozu nastat podla § 164 ods. 2 ZP. Obvykle zamestnavatelia takéto vymedzenie

16 SVEC, M. — TOMAN, J. a kol. Zakonnik prace. Zakon o kolektivnom vyjednavani. Komentar.
Bratislava: Wolters Kluwer, 2019, s. 1424.
17 Tamtiez.

47 —




Marek Svec - Zuzana Homer

v praxi vyuzivaji. Pokial u zamestnavatela zastupcovia zamestnancov nepdsobia alebo
z nejakého dovodu napriek ich pdsobeniu u zamestnavatela neprislo k uzatvoreniu
takejto dohody o vaznych prevadzkovych dovodoch podla ustanovenia § 142 ods. 4
ZP, zamestnavatel musi kazdu Ziadost zamestnancov vyhodnotit osobitne a skumat, ¢i
st dané vazne prevadzkové dovody pre odmietnutie Ziadosti zamestnanca. Musime
totiz zohladnit dikciu predmetného zakonného ustanovenia (hoci to zamestndvatelia
vnimaju ¢asto opacne), Ze v tomto pripade nejde o povolovacie konanie zamestnéva-
tela, ¢i sa rozhodne alebo nerozhodne zamestnancovi vyhoviet. Ale ide o uplne int
situdciu (analogicky ako v pripade obrateného dokazného bremena podla ustanovenia
§ 13 ZP), kde zamestnavatel musi Ziadosti zamestnanca vyhoviet, ak nevie preuka-
zat (rozumej analogicky ,vyvinit sa“), Ze u neho existuju vazne prevadzkové dovo-
dy, pre ktoré musi ziadost zamestnanca odmietnut. Zamestnéavatel tak musi vediet
uniest dokazné bremeno, Ze ziadosti zamestnanca nemozno vyhoviet, nie pozadovat
od zamestnanca, aby si bud svoje ,,sukromné® veci zariadil tak, aby mohol vykonavat
pracu spolu s ostatnymi zamestnancami, alebo si zariadil to, Ze ho md kto vystriedat
alebo zaskocit v uréitej pracovnej zmennosti, alebo pri kratSom pracovnom case. Tie-
to organiza¢né opatrenia, pokial je ich mozné zrealizovat, zatazuju zamestnavatela,
nie zamestnanca, a nie su dovodom na nevyhovenie ziadosti zamestnanca. Rovnako
tak nie je vazZnym prevadzkovym dévodom zamestnavatela konstatovanie, Ze Ziadosti
nevyhovie bez akejkolvek argumentacie. V tychto pripadoch je mozné vyhodnotit
konanie zamestnavatela ako rozporné s prislu§nymi zédkonnymi ustanoveniami.
Pravny rezim sa vSak nezlep$uje ani v pripade, ak zamestnavatel takuto do-
hodu o vaznych prevadzkovych dévodoch podla ustanovenia § 142 ods. 4 ZP ma
uzatvorenu. Otdznym sa totiz stava, ¢i takto dohodnuté vézne prevadzkové dovody pre
ucely iného pracovnopravneho institutu (v tomto pripade prekazok v praci na strane
zamestnavatela) zodpovedaju tcelu moznosti zamestnavatela nevyhoviet ziadosti
zamestnanca podla § 164 ods. 2 ZP. Dohadovanie vaznych prevadzkovych dovodov
podla § 142 ods. 4 ZP totiz nemusi mat rovnaku logiku ako v pripade konstrukcie
podla § 164 ods. 2 ZP v interpreticii spominanych sudnych rozhodnuti. Dohoda
o vaznych prevadzkovych dévodoch pre ucely prekazok v praci na strane zamestnava-
tela totiz smeruje k snahe o odliSenie prekaZok v praci na strane zamestnavatela v po-
dobe prestojov podla § 142 ods. 1 ZP, ktoré ¢o do vecného charakteru zodpovedaju
vaznym prevadzkovym dévodom, ale ich trvanie je do¢asné. Prichddza preto k urco-
vaniu roznych ¢asovych obdobi trvania urcitych prekdzok v praci na strane zamest-
navatela, ktoré maju stanovit okamih prekvalifikovania objektivnej situdcie z prestoja
na vazny prevadzkovy dovod, pricom sa vSak nemeni ich vecny charakter, len trvanie
samotnej prekazky v praci na strane zamestnavatela (napr. vypadok v dodavke surovin
viac ako 12 hodin, vypadok energie na viac ako 12 hodin, ale aj predizenie takejto
doby, t. j. ze o vazny prevadzkovy dovod podjde az v okamihu, ak sa splnia niektoré
dalsie skuto¢nosti). Z pohladu zdsahu do nemoznosti realizécie vyrobného alebo pra-
covného procesu ide o rovnaka situdciu od pociatku vzniku prekazky v praci na strane
zamestndvatela, ale v istom momente pride k zmene jej pravneho, nie vecného charak-
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teru. Zakonnik prace pre ucely § 164 ods. 2 ZP v$ak uvadza len moznost odmietnutia
az v pripade existencie vaznych prevadzkovych dévodov, nie inych druhov prekazok
v praci na strane zamestnavatela, ktoré mozu mat rovnaky charakter. Objektivne tak
vznikd otdzka, ¢i ma na jednej strane zamestnavatel, ak ma takéto vazne prevadzko-
vé dovody dohodnuté, postupovat prisne podla ich formulacie v dohode podla § 142
ods. 4 ZP (¢omu by nasved¢ovalo aj pouzitie rovnakej formulacie v§ 142 ods. 4a § 164
ods. 2 ZP), alebo dojednanim charakteru takychto vaznych prevadzkovych dovodov
nie je viazany a moze si vytvorit pre ucely § 164 ods. 2 ZP vlastna kategériu vaz-
nych prevadzkovych dévodov, podla ktorych bude postupovat vylu¢ne pre tcely tohto
predmetného pracovnopravneho institatu.

Podla nasho pravneho nazoru je druhd moznost spravna a uz uvedend dilema
spo¢iva v problematickej konstrukeii jednotlivych ustanoveni Zakonnika prace, ked
na oznacenie dvoch réznych skutkovych okolnosti sa pouziva jeden pojem v podobe
Lvaznych prevadzkovych dovodov®. Klasicky priklad vyuzitia vaznych prevadzkovych
dévodov podla ustanovenia § 142 ods. 4 ZP spociva vo vzniku pripadov, ktoré bra-
nia zamestndvatelovi v pridelovani price zamestnancom a v tomto pripade ich kla-
sifikdcia smeruje na jednej strane k odliseniu od inych prekdzok v praci na strane
zamestndavatela a na druhej strane k uprave podmienok zniZenia pracovnopravneho
$tandardu zamestnancov v podobe niz$ej ndhrady mzdy v porovnani s inymi druhmi
prekazok v praci na strane zamestnavatela s cielom predchadzat vzniku negativnych
javov na strane zamestnavatela, ked nevie plnit svoje ekonomické zaujmy vykonom
podnikatelskej ¢innosti, ale stcasne je zaviazany dodrziavat pracovné a mzdové pod-
mienky zamestnancov. V pripade ustanovenia § 164 ods. 2 ZP vsak nejde o vazne
prevadzkové dévody v zmysle okolnosti, ktoré brania zamestnavatelovi v pridelovani
prace zamestnancom, ale o okolnosti, keby zamestnavatel musel zmenit svoj vyrob-
ny, organiza¢ny alebo iny vnutropodnikovy proces spdsobom, ktory by ohrozil vykon
jeho podnikatelskej ¢innosti (vnutorné zabezpecenie ¢innosti zamestnavatela), alebo
by vyhovenie Ziadosti zamestnancovi bolo spojené s vaznym rizikom znemoznenia,
narudenia alebo vazneho ohrozenia ¢innosti (prevadzky) zamestnavatela (redlne
u neho nenastala situdcia, Ze nema moznost pridelovat pracu, ale nemd moznost ju
pridelovat v rezime, ktory pozaduje zamestnanec). V tomto pripade teda nepricha-
dza k nemoznosti pridelenia prace zamestnancom, ale vyhovenie Ziadosti zamestnan-
covi by takym sposobom zasiahlo do status quo u zamestndvatela, Ze by sa narusil
doslova zmysel organizicie prace. Na zdklade citovanych sidnych rozhodnuti tak
mozeme k tymto premisam pridat, Ze by prislo k ohrozeniu potrieb a opravnenych
zaujmov zamestnavatela, keby zamestnavatel vyhovel ziadosti zamestnanca. Samo-
zrejme, zamestnavatel vSak musi vediet v kazdom pripade vediet tieto jednotlivé
dovody argumentac¢ne zddvodnit a jednoduché odmietnutie v podobe, Ze sa to neda,
postacovat nebude. V praxi sa ¢asto opomina dohodnutie si ipravy pracovného ¢asu
na ur¢ité obdobie. V pripade, ak pomint na strane zamestnanca dovody, pre ktoré
ziadal o upravu pracovného ¢asu, mal by mat zamestnavatel moznost takyto rezim
zamestnanca zastavit a vratit ho do pévodného rezimu.
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V zmysle uvedeného sa preto domnievame, Ze pouzivanie prikladov vaznych
prevadzkovych dévodov dohodnutych v dohode so zastupcami zamestnancov podla
ustanovenia § 142 ods. 2 ZP je neod6vodnené a v rozpore s tc¢elom ich konstituova-
nia v jednotlivych pracovnopravnych institatoch. Zamestnavatel nemoze nevyhoviet
ziadosti zamestnanca s odovodnenim, Ze takyto vazny prevadzkovy dévod nema do-
hodnuty alebo Ze ho ma dohodnuty sposobom, ktory vylu¢uje vyhovenie Ziadosti za-
mestnanca. Ustanovenie § 164 ods. 2 ZP totiz ziadnu formu dojednania pre jeho tcely
nepozna a okrem toho ide o uplne iny druh situdcie ako v pripade vaznych prevadz-
kovych dovodov pre ucely prekdzok v praci na strane zamestnavatela. Takémuto za-
veru nasved¢uje aj to, Ze v pripade upravy pracovného ¢asu zamestnavatel posudzuje
individudlny pripad zamestnanca, zatial ¢o prevadzkové dovody st vnimané skor pre
uréenie nemoznosti pridelovat pracu nie vo vztahu ku konkrétnemu zamestnancovi,
ale vo vztahu k pracovnym pozicidam. Zamestnavatel je preto v zmysle citovaného za-
konného ustanovenia zaviazany k postdeniu kazdej konkrétnej Ziadosti zamestnanca
a k identifikdcii, ¢i v tomto konkrétnom pripade jej nie je mozné vyhoviet s odkazom
na existenciu vaznych prevadzkovych dévodov vyluéne vSak v pravnej interpretacii
podla ustanovenia § 164 ods. 2 ZP. V opa¢nom pripade musi Ziadosti zamestnanca
bezodkladne vyhoviet.

Napriek uz uvedenému komplikovanému uplatneniu ustanovenia § 164 ods. 2 ZP
sa novela ZP dotyka vyznamného rozsirenia jeho uplatnenia aj na iné flexibilné formy
vykonu prace, resp. posilnenie pracovnopravnej ochrany zamestnancov pri potrebe
ich zmien s ohladom na ich subjektivnu situdciu. Do vecného okruhu moznej upravy
pracovného ¢asu a vykonu prace pre zamestnavatela sa doplnila moznost zamestnanca
ziadat o vyuzitie pruzného pracovného ¢asu podla § 88 ZP, vyuzitie domackej prace
a telepréce podla § 52 ZP alebo na zaklade ziadosti zamestnanca Ziadat o pred¢asny
(skorsi) navrat na povodny sposob vykonu préce pred uplatnenim predmetnej pracov-
nopravnej ochrany. Predmetnd zmena vychadza prave z doslednej transpozicie ¢l. 9
smernice EU 2019/1158, z ktorej vyplyvaju uréité prava rodicov v nadvéznosti na za-
bezpecenie moznosti flexibilnych foriem prac [v zmysle ¢l. 3 ods. 1 pism. f) ,, flexibilné
formy organizdcie prdce” je moznost pre pracovnikov prispdsobit svoj rozvrh pracovného
Casu, a to aj prostrednictvom vyuZivania prdce na dialku, pruzného pracovného Casu
alebo skrdteného pracovného casu]. Na rozdiel od pévodnej pravnej upravy sa vsak
pre vsetky pripady moznosti zamestnanca ziadat o int vhodnu upravu pracovného
¢asu doplnha obligatérna informaénd povinnost zamestnavatela pisomne odévodnit
pripadné odmietnutie Ziadosti zamestnanca. ZP v$ak explicitne neuvadza, aké dovody
moze zamestnavatel uviest v tomto pisomnom oddévodneni, predpokladad sa, ze pojde
o spomenuté vazne prevadzkové dovody v ustanoveni § 164 ods. 2 ZP vratane po-
vinnosti ich objektivneho preukdzania. Je preto na tarchu odborovej organizacie, ak
tato dohodne vazne prevadzkové dovody podla § 142 ods. 4 ZP, aby ich uplatnenie
pre ucely § 164 ods. 2 ZP vylucila alebo modifikovala takym spdsobom, aby neboli
prekazkou pre uplatnenie vyssej pracovnopravnej ochrany tychto osobitnych kategorii
zamestnancov.
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6. Pravo na komunikaciu odborovej organizacie

Pravdepodobne nie je potrebné zddraznovat, ze moznost komunikécie odboro-
vej organizacie na pracovisku patri medzi zdkladné prostriedky vykonu jej ¢innosti
nielen vo vztahu informovania o svojej ¢innosti zamestnancov u zamestnavatela, ale
aj v ramci svojho hmotnopravneho zabezpecenia pri ziskavani novych ¢lenov z ra-
dov zamestnancov, ktori nasledne odvadzaji 1 % zo svojej Cistej mzdy ako prispe-
vok na ¢innost odborov. Nevyhnutnost potreby komunikécie vyplyva, na rozdiel od
ostatnych druhov ob¢ianskych zdruzeni zalozenych na iny verejnoprospesny ucel,
aj z ustanoveni vlastnej pracovnopravnej upravy determinovanej napr. ZP, zakonom
o socidlnom poisteni ¢i zakonom o bezpecnosti a ochrane zdravia pri praci, ktoré usta-
novuju odborovym organizaciam rozsiahly komplex povinnosti a opravneni, zakla-
dom ktorych je interpersonalna komunikacia v ramci jednotlivych pracovnopravnych
institatov od vzniku alebo skoncenia pracovného pomeru, ochrany prav zamestnan-
cov v oblasti prevencie pred negativinym zasahom do ich Zivota a zdravia az po tpravu
ich pracovnopravnych narokov. V niektorych pripadoch dokonca povinnost komu-
nikovania urcitych informdcii vyplyva priamo z prislusného ustanovenia pracov-
nopravneho predpisu alebo zmluvnopravneho zavizku z kolektivnej zmluvy, ked sa
odborovej organizacii ustanovi povinnost oboznamenia zamestnancov s vysledkami
kolektivneho vyjedndvania. Délezitost tejto informacnej povinnosti je zddéraznend
prave vynimoc¢nou povahou kompetencie odborovej organizacie, ktora jedina je
v sulade s ustanovenim § 229 ods. 6 ZP opravnend na kolektivne vyjednavanie'®.
Vyznam komunikacie odborovej organizacie narasta primarne v suvislosti s meniacim
sa charakterom pracovnych podmienok zamestnancov, kde rasttca absencia jedného
miesta vykonu prace u zamestnancov v dosledku $irsieho uplatnenia vykonu domacej
prace alebo teleprace podla § 52 ZP alebo este pretrvavajuceho vykonu prace z domac-
nosti podla § 250b ods. 2 ZP (ako forma proticovidového opatrenia) spdsobuje vyraz-

18 Verejnoprospesny charakter odborovych organizacii ako subjektu individualnych a kolektivnych
pracovnopravnych vztahov je upraveny v medzinarodnych dokumentoch, ktorymi je Slovenska
republika viazana a ktoré vytvaraji zakladny pravny, spolocensky, ale aj marketingovy ramec pre
posobenie odborovych organizacii vo verejnom priestore. Dohovor Medzinarodnej organizécie prace
¢. 87 o slobode zdruzovania a ochrane prava odborovo sa organizovat’ v &l. 3 bod 1 ,,Organizécie
pracovnikov a zamestndvatelov majii prdavo vypracuvat’ svoje stanovy a pravidld, iplne slobodne
volit’ svojich zdstupcov, organizovat svoju spravu a ¢innost’ a formulovat’ svoj program* a ¢l. 8 bod
2 ,, Vnutrostatne zdkonodarstvo nesmie obmedzovat, ani sa nesmie uplatiiovat tak, aby obmedzovalo
zaruky ustanovené tymto Dohovorom “, resp. v Cl. 11 ,, Kazdy clensky stat Medzindrodnej organizacie
prdce, pre ktory plati tento Dohovor, sa zavizuje urobit’ vSetky potrebné a vhodné opatrenia, aby
zabezpecil pracovnikom a zamestnavatelom slobodné vykondvanie prava odborovo sa organizovat'™
zdoraziuje samospravne pravo odborovej organizacie riadit’ svoju ¢innost’ na zaklade vlastnych
vnutroodborovych organov, ale aj pravo zamestnancov na vytvaranie odborovych organizacii ako
prejav zakladného I'udského prava a slobody na dosiahnutie lepsich a spravodlivych pracovnych
podmienok (v tomto mozno odkéazat’ aj na Dohovor Medzinarodnej organizacie prace ¢. 98 o pouziti
zasad prava organizovat’ sa a kolektivne vyjednavat).

19 Tato skutoCnost je osobitne zdoraznena aj zaradenim nového ustanovenia do systematiky Zakonnika
prace, ked’ je predmetné pravo na komunikaciu priznané vyluéne odborovej organizacii, ale nie napr.
ostatnym formam zastupenia na pracovisku (napr. zamestnaneckej rade alebo zamestnaneckému
dovernikovi).
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nejsi dopyt informacii zo strany zamestnancov, kedZe ich nevedia ziskat na pracovisku
ako v predchadzajicom obdobi.

Realizicia alebo teda vobec moznost realizacie prava na komunikdciu odborovej
organizacie na pracoviskach zamestnavatela preto neplni vylu¢ne ,marketingovi®
funkciu smerujucu k naboru ¢lenskej zakladne, ale aj vSeobecnu informaént funkciu
vo¢i zamestnancom, kde odborova organizacia nielen na zaklade vlastnych vniatrood-
borovych dokumentov, ale aj na zaklade zdujmu zamestnancov takato komunikaciu
uskutoénuje. Pochopitelne, Ze vyznam zabezpecenia komunikdcie odborovej organi-
zdcie k vlastnym ¢lenom ¢i zamestnancom narastd v obdobi nejakej vypitej situdcie
alebo sporu so zamestnavatelom, typicky napr. v ¢ase realizicie kolektivneho vyjed-
navania a s ohladom aj na situdciu, v ktorej prichddza k zdorazneniu jej vyznamu,
narasta aj potreba ukotvenia urcitych pravidiel komunikacie medzi odborovou orga-
nizaciou a zamestnavatelom. Zamestnavatelia sa, aj s ohladom na troven socialneho
dialégu s odborovou organizaciou, stavaju ku komunikacii odborovej organizacie roz-
ne. Niektori sa ju snazia minimalizovat, resp. Gplne potlacit s odévodnenim, Ze posky-
tované informadcie st doverné alebo nezodpovedaju predstave zamestnavatela o for-
me komunikdcie k ur¢itej téme. Niektori zamestnavatelia sa snazia tejto komunikacii
pomahat, kedZe im umoziuje komunikovat zamestnancom aj naro¢né témy za pod-
pory odborovej organizacie a eliminovat tym vac¢$iu nespokojnost zamestnancov. Vo
vSeobecnosti véak vyraznej$ia pravna reguldcia komunikacie odborovej organizacie
neexistuje, urcité vychodiskd poskytuje zavizkova cast kolektivnej zmluvy u zamest-
navatela, ak je uzatvorena, alebo obsah osobitnych dojednani medzi zamestnavatelom
a odborovou organizaciou v osobitnych dohodach uzatvorenych podla § 51 OZ ako
sucasti pravnej regulacie uplatnenia § 240 ZP v aplika¢nej praxi pri hmotnopravnom
zabezpeceni odborovej organizacie.

Bez ohladu na predmetnu skuto¢nost, t. j. pozitivneho ¢i negativneho postoja za-
mestnavatela a vobec zdujem odborovej organizacie o realizaciu komunikécie na pra-
covisku alebo v online priestore so zamestnancami/¢lenmi, prislo v zasade po prvykrat
v ramci slovenskej pracovnopravnej Gpravy ku koncipovaniu pravneho ramca (hoci
véeobecného), ktory by mal tato oblast zavizkovopravnych vztahov medzi zamestna-
vatelom a odborovou organizaciou regulovat. Aj ked zdkonodarca v dévodovej spra-
ve uvadza priklad zavedenia predmetnej pravnej Gpravy ako reakciu na rozirujuce
sa vyuzivanie tzv. vzdialenej prace ako dosledok kovidového obdobia (napr. domacej
prace alebo teleprace podla § 52 ZP), prijatie nového ustanovenia § 230b ZP bude mat
omnoho vyraznejsie vyuzitie aj v tradi¢nych kolektivnych pracovnopravnych vzta-
hoch u tradi¢nych zamestnavatelov®.

na komunikaciu odborovej organizacie siicastou ustanoveni zaviazkovej Casti kolektivnej zmluvy.
V tomto pripade sa ich preto nova pravna Gprava v zasade nedotkne.
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6.1. Prdvo odborovej organizacie pésobit u zamestnavatela - suc¢asny
pravny stav

Pravny ramec, ktory by vyraznejSie dotvaral pdsobenie odborovej organizacie
na pracovisku zamestnavatel'a do prijatia predmetného ustanovenia § 230b Zakonni-
ka prace v podstate neexistoval. Ak pominieme osobitntl pravnu Gpravu, ktora bola
obsiahnutd v ustanoveniach kolektivnej zmluvy predovsetkym u vicsich zamestna-
vatelov, tak moznost’ odborovych organizacii komunikovat u zamestnavatel'ov so
zamestnancami bola vyrazne obmedzend postojom zamestnavatel’a k jej posobeniu
u neho. Uprava komunikécie odborovej organizicie so zamestnancami/¢lenmi bola
a aj je pravidelnym predmetom tpravy v zaviazkovej Casti kolektivnej zmluvy, kde
zamestnavatel ma pomerne silny zdujem o mieru jej regulacie, predovsetkym na
socialnych sietach. Na druhej strane Gprava komunikacie odborovej organizacie na
pracovisku tradi¢ne smerovala aj k zohl'adneniu zavézku mlcanlivosti odborovych
funkciondrov alebo ¢lenov prislusného odborového organu s ohl'adom na zaviazok ml-
canlivosti obsiahnuty v § 240 ods. 6 ZP vo vézbe na ustanovenie § 238 ZP (dovernost’
informacii komunikovanych zo strany zamestnavatel'a odborovej organizacii). Pravo
na komunikaciu odborovej organizacie totiz casto koresponduje s pravom zamestnan-
com na informacie napr. o hospodarskej situacii zamestnavatel'a a obligatdrne stano-
venymi povinnostami v tejto oblasti. V tomto ohl'ade preto prave predmetné zavizko-
vé Casti kolektivnej zmluvy nadvdzovali na ustanovenie § 229 ZP ako vS§eobecné par-
ticipaéné pravo zamestnancov alebo ich zastupcov na konani zamestnévatel'a. Uprava
prav zamestnancov a foriem participacie zamestnancov na utvarani spravodlivych
a uspokojivych pracovnych podmienok zamestnancov prostrednictvom zastupcov
zamestnancov v ustanoveni § 229 ZP ma vsak len v§eobecny charakter, ked’Ze vyzna-
movo a systémovo na iu nadvézuje cely rad d’alSich zakonnych ustanoveni. Ide napr.
o ustanovenia § 237 (pravo na prerokovanie), § 238 (pravo na informacie) a § 239 (vy-
kon kontrolnej ¢innosti) ZP, ktoré konkretizuju vecny rozsah a formu uskuto¢iiovania
tychto kompetencii. Logicky (nie vSak systematicky) teda na ustanovenie § 229 ZP
nadvézuju aj ustanovenia, ktoré sekundarne bud’ dotvaraju pravny ramec uplatnenia
prava zamestnancov, alebo plnenia informacnych povinnosti zamestnavatel'a (napr.
pravo zamestnancov na poskytnutie informacii od zamestnavatel'a podla § 229 ods. 2
ZP koreluje povinnost’ zamestnanca podl'a § 81 pism. f) ZP ,, zachovavat’ micanlivost
o skutocnostiach, o ktorych sa dozvedel pri vykone zamestnania a ktoré v zaujme za-
mestndavatela nemozno oznamovat inym osobam ““ v spojeni s povinnost'ou obsiahnu-
touv § 81 pism. ) ZP ,, nekonat v rozpore s oprdavnenymi zaujmami zamestndvatela
alebo ustanovenia, ktoré Specifikuju vykon kompetencie zastupcov zamestnancov pre
ucely konkrétneho pracovnopravneho instititu a predstavuji pravnu Gpravu lex spe-
cialis (napr. ustanovenie § 149 ZP vykon kontroly odborovym organom nad BOZP,
ktoré je priznané vyluéne prislusnému odborovému organu odborovej organizacie po-
sobiacej u zamestnavatela, hoci § 229 ods. 4 ZP priznava pravo na vykon kontrolnej
¢innosti vo vSeobecnosti vSetkym formam zastipenia zamestnancov na pracovisku
s odchylnou tpravou v § 229 ods. 7 ZP).
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V tomto ohlade v§ak musime vnimat ambivalentnost samotného vzniku zastup-
cov zamestnancov u zamestnavatela a zacatie posobenia na pracovisku vo vztahu
k moznosti zamestnancov ovplyvnit obsah vlastného pracovnopravneho vztahu, t. j.
mozeme hovorit o urcitej podmienenosti kreovania obsahu individualnych pracovno-
pravnych vztahov v zavislosti od kvality pdsobenia zastupcov zamestnancov na praco-
visku zamestndvatela i vlastnej konstrukcie kolektivnych pracovnopravnych vztahov
u zamestnavatela. Za predpokladu, Ze u zamestndvatela vznikne niektora z foriem
zastipenia zamestnancov na pracovisku, ziskava zamestnavatel moznost hromadnej
upravy pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov (v pripade niektorych pra-
covnopravnych institutov sa obligatérne vyZaduje napr. existencia vylu¢ne odborovej
organizacie napr. s odkazom na § 43 ods. 1 pism. d) ZP a moznost zamestnavatela hro-
madne dojednat dpravu mzdovych podmienok zamestnancov v kolektivnej zmluve),
t. j. prichadza k vyraznému okliesteniu moznosti zamestnancov ovplyvnit obsah svoj-
ho individudlneho pracovnopravneho vztahu vo vdzbe na upravu tychto pracovnych
a mzdovych podmienok prostrednictvom dohody medzi zastupcami zamestnancov
a zamestnavatelom napr. v kolektivnej zmluve alebo osobitnom type dohody (napr.
nerovnomerné rozvrhnutie pracovného ¢asu podla § 87 alebo § 87a ZP, dohodnutie
vaznych prevadzkovych dovodov podla § 142 ods. 4 ZP a pod.).

Hoci teda samotné pravo zamestnancov byt informovany alebo participovat na
rozhodnutiach zamestnavatela nezanikd, realizacia tychto prav moéze byt substituo-
vand vlastnym posobenim zdstupcov zamestnancov na pracovisku, resp. dpravou
zavizkovopravnych vztahov medzi zamestnavatefom a zastupcami zamestnancov
v kolektivnej zmluve alebo osobitnej dohode. Pravidelnym obsahom dokumentov
upravujucich vztahy medzi zastupcami zamestnancov (spravidla odborovou organi-
zaciou alebo zamestnaneckou radou) a zamestnavatelom je dohadovanie vy$sej kva-
lity plnenia participaénych prav zastupcov zamestnancov a vecného rozsahu plnenia
informa¢nych povinnosti zo strany zamestnavatela v porovnani s rozsahom, ktory
im a zamestnancom $tandardne prizndva ZP v § 229 ods. 2 ZP alebo § 238 ods. 2
ZP. Zamestnavatel a zastupcovia zamestnancov sa tak nemézu platne dohodnut na
obmedzeni participa¢ného prava samotnych zamestnancov, resp. obmedzeni plnenia
informacnych povinnosti zamestnéavatela vo¢i zamestnancom, to im v$ak nebrani, aby
si medzi sebou dohodli va¢si rozsah (¢o do kvality i kvantity plnenia) povinnosti za-
mestnavatela v informacnej oblasti alebo v ramci participa¢ného prava zastupcov za-
mestnancov (samozrejme, s vylu¢enim takého rozsahu participacie, ktora by zakladala
pripadnt neplatnost realizovanych pravnych ukonov zamestnavatela s odkazom na
§ 17 ods. 2 ZP pri vyuziti dolozky neplatnosti). V takomto pripade vecne $irsi rozsah
informacnej povinnosti zamestnavatela a $ir$i rozsah participa¢nych prav zastup-
cov zamestnancov na rozhodovani zamestnavatela (dohodnutie spolurozhodovania
v pripadoch, ktoré ZP nepredvida napr. v ramci preradovania zamestnancov v ramci
jednotlivych pracovisk zamestnavatela) je zamestnavatel zaviazany plnit len voci za-
stupcom zamestnancov a nie vo¢i zamestnancom samotnym (nejde teda o rozsirenie
vecného charakteru prav zamestnancov podla § 229 ods. 2 ZP) a v pripade porusenia
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tejto povinnosti zamestnavatela vznika kolektivny spor podla § 10 ZoKV (spor o plne-
nie zavazkov, z ktorych nevplyvaji naroky jednotlivym zamestnancom). Zamestnanci
sa preto ani nem6zu domahat plnenia takéhoto $irSieho rozsahu povinnosti zamest-
navatela samostatne z takto uzatvorenych dohdd zamestnévatela a zastupcov zamest-
nancov, pretoze nejde o normativny charakter ustanoveni, ktoré by erga omnes platili
a opravnovali na plnenie aj zamestnancov, ale o zavazkovopravny charakter ustanove-
ni, ktoré opravnuju na plnenie zastupcov zamestnancov, v prospech ktorych su tieto
prava konstruované.

Predmetom dojednavania upravy komunikacie v jednotlivych ustanovenia kolek-
tivnej zmluvy alebo osobitnej dohody o pdsobeni odborovej organizacie na pracovisku
zamestndvatela tak bola najma oblast pouzivania loga alebo symbolov zamestnavatela
¢i jeho e-mailov (,Odborovd organizdcia nie je oprdavnend pouzivat logo zamestndvate-
la. Odborovd organizdcia nebude na odbordrsku cinnost vyuzivat pracovné e-maily (t. j.
e-mailové adresy, ktoré obsahujii ndzov zamestndvatela®), pouzivanie socidlnych sieti
na komunikaciu odborovej organizacie, ak méd byt predmetom komunikacie oficial-
na komunikdcia zamestnavatela (,Odborovd organizdcia siihlasi, Ze oficidlna komuni-
kdcia nebude zverejiiovand na socidlnych sietach a to najmd na Facebooku, LinkedIne
a pod. a v inych médidch; to vSak nevylucuje informdciu, resp. komunikdciu o jej obsa-
hu. Odborovi organizdcia je zodpovednd za komunikdciu na svojej oficidlnej stranke
na Facebooku, resp. na inych socidlnych sietach®), Gprava pripadného konania tretich
0s6b za odborovu organiziciu a v tejto suvislosti oboznamovanie sa s dovernymi
informaciami touto tretou osobou (,0dborovd organizdcia, odbornici plniaci tilohy pre
odborovii organizdciu, st povinni zachovdvat micanlivost o skutocnostiach tykajiicich
sa zamestndvatela, ako aj jeho jednotlivych zamestnancoch, o ktorych sa dozvedeli pri
vykone svojej funkcie a ktoré v zdujme zamestndvatela a jeho zamestnancov nemoz-
no oznamovat tretim osobdm, alebo boli zamestndvatelom oznacené ako doverné, a to
v zmysle § 240 ods. 6 ZP. V rovnakom rozsahu sii mléanlivost povinné zachovdvat aj
vsetky navstevy odborovej organizdcie v priestoroch zamestndvatela. V tejto sivislosti
sa odborovd organizdcia zavizuje zabezpecit, aby kazdd ndvsteva podpisala vyhldsenie
o mléanlivosti. Odborovd organizdcia je povinnd toto vyhldsenie od ndvstevy prevziat,
riadne ho archivovat a v pripade potreby poskytniit zamestndvatelovi pri preukazova-
ni jej podpisu potrebnii sii¢innost. V pripade pochybnosti sa predpokladd, Ze dévernou
informdciou je takd informdcia o skutocnostiach tykajiicich sa zamestndvatela, ako aj
jeho jednotlivych zamestnancov, ktorej poskytnutie, resp. zverejnenie moze porusit pra-
va alebo oprdvnené zdujmy zamestndvatela.) alebo tprava nakladania s réznymi no-
si¢émi informacii, ktoré poskytol zamestnavatel odborovej organizacii (,Vsetky nosice
informdcii obsahujiice doverné informdcie, a to bez ohladu na ich formu, je odborovd
organizdcia povinnd chrdnit pred ich stratou, poskodenim, odcudzenim, znicenim, ne-
dovolenym rozmnozovanim, rozsirovanim alebo inym neoprdvnenym pouZzitim.). Vo
vieobecnosti viak predmetné upravy v kolektivnej zmluve alebo osobitnej dohode
boli predovsetkym tpravou formy ako obsahu komunikacie odborovej organizacie.
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Objektivne vzaté vsak zo strany odborovej organizacie v ramci obsahu komunikacie
¢asto i$lo o konanie formou pokusu a omylu, kde zamestndvatel vi¢sinou vyjadril ne-
volu pri komunikacii tém, ktoré sa bud dotykali jeho vlastnych zaujmov, resp. neboli
komunikované sposobom, ktory by si zamestnavatel predstavoval, alebo boli komu-
nikované informacie, ktoré zamestnavatel povazoval za doverné. Ambivalentnost za-
ujmov odborovej organizacie a zamestnavatela sa totiz odliSovali aj pri posudzovani
a komunikdcii o rovnakom pripade, t. j. odborova organizacia bud zdoéraznovala pozi-
tiva, alebo negativa konkrétnej situdcie, ¢o ¢asto viedlo k protireakcii zamestnavatela,
ktorému tato forma informovania zamestnancov nevyhovovala. Zamestnévatel sa pre-
to nasledne snazil nastavit nejaké pravidla komunikacie, ktoré spravidla skon¢ili otvo-
rené, kedze odborova organizacia komunikovala, Ze je zaviazand k sprostredkovaniu
informacii svojim ¢lenom v zmysle vnutroodborovych dokumentov a zamestnavatel
jej nebude uréovat, ktoré informacie a ako ma komunikovat, resp. sa branila zasa-
hom do prava na samoreguldciu svojho prostredia bez zdsahu zamestnavatela v zmysle
spominanych medzinarodnych dokumentov. Vysledkom takéhoto vnutorného sporu
bolo viac menej vysvetlenie si pozicii, ¢i prijatie dokumentu, ktorého vSeobecny cha-
rakter aj tak nepredstavoval zaruku konformného konania odborovej organizécie pro
futuro v oblasti komunikacie k zamestnancom.

Pravny ramec, o ktory sa predovsetkym odborové organizacia opierala, tvorili ne-
surodé odkazy v zasade na dve zakladné ustanovenia ZP, a to § 230 ods. 2 ZP a § 47
ods. 2 ZP. Spornym sa staval najmé vyklad ustanovenia § 230 ods. 2 ZP, ktory sice
ukladd zamestnavatelovi povinnost umoznit pdsobenie odborovych organizacii na
pracovisku, suc¢asne v$ak nie je explicitne urcené, ¢o by toto ,,umoznenie pdsobenia“
malo zahfnat. Zakladny historicky vyklad smeroval k zaveru, Ze predmetné ustano-
venie sa dotyka vylu¢ne ochrany vzniku plurality posobenia odborovych organiza-
cii u zamestnavatela. Zamestndvatel teda nemd moznost odmietnut, resp. nepovolit
posobenie odborovej organizacie na pracovisku bez ohladu na ich existujuci pocet
posobiaci u neho. Pripadnu pluralitu posobenia viacerych odborovych organizacii
upravuje ZP v § 232 pri potrebe prerokovania alebo dosiahnutia suhlasu s opatrenia-
mi zamestndavatela tykajiacimi sa vSetkych alebo vdcsieho poctu zamestnancov alebo
§ 3a ZoKV v procese kolektivneho vyjednavania. V tejto savislosti je teda relevant-
nym § 230 ods. 2 ZP, ktory formuluje obligatérnu povinnost zamestnavatela umoz-
nit pdsobenie odborovych organizacii na pracovisku, pri¢om predstavuje zdkladna
transpoziciu ustavného prava fyzickych osob - zamestnancov zdruzovat sa a vytvarat
si u zamestndvatela zdstupcov zamestnancov podla § 11a ZP v sulade s ¢l. 37 ods. 1
a ods. 2 Ustavy SR s cielom zabezpecit si spravodlivé a uspokojivé pracovné podmien-
ky podla § 229 ods. 1 ZP. Obsahovou népliiou predmetného zdkonného ustanovenia
je tak absolutny zdkaz akéhokolvek konania zamestnavatela, ktoré by znemoziovalo
zamestnancom vytvorenie odborovej organizdcie na pracovisku, t. j. v tomto pripa-
de odborovej organizacie a sucasné obmedzovanie vykonavania kompetencii, ktoré
jej priznavaji prislusné pracovnopravne predpisy. Zamestnavatel nemd moznost od-
mietnut, resp. nepovolit posobenie dal$ej odborovej organizacie na pracovisku (bez
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ohladu na ich mnoZstvo posobiace u zamestnavatela), ¢o v aplika¢nej praxi znamend,
ze zaloZenie odborovej organizdcie nie je podmienené sthlasnym vyjadrenim zamest-
navatela, a to v ziadnom pripade a za ziadnych okolnosti. Ustanovenie § 230 ods. 2 ZP
a samotné ,,umoznenie pdsobenia odborovej organizacii na pracovisku“ vsak v sebe
nesubsumuje Ziadne dal$ie opravnenia ¢i kompetencie odborovej organizécie ako za-
stupcu zamestnancov, resp. neupravuje ani jej materialne, persondlne alebo iné vyba-
venie vo vztahu k samotnému pdsobeniu odborovej organizacie u zamestnéavatela ako
ani automatického vstupu zastupcov odborovej organizacie do akychkolvek priestorov
zamestndvatela, a to bez jeho suhlasu, vedomia ¢i potreby dodrziavania relevantnych
vnutropodnikovych predpisov zamestnavatela, ¢i uz v oblasti BOZP, pohybe po pra-
coviskach zamestnavatela a pod. V' § 230 ods. 2 ZP ma uvddzané ,,pdsobenie“ v sebe
skor obrannu (negativnu) konotdciu zdkazu zamestndvatela aktivne alebo pasivne
konat proti zamestnancom, ktori si chct zalozit odborovi organizaciu alebo proti sa-
motnej novo vznikajicej odborovej organizacii. Ustanovenie § 230 ods. 2 ZP ucelovo
aj logicky nadvézuje na ¢l. 11 Dohovoru Medzinarodnej organizacie prace o slobode
zdruzovania a ochrane prava organizovat sa ¢. 87 z roku 1948, ktoré uvadza pravnu
ochranu prava odborovo sa organizovat. Ustanovenie § 230 ods. 2 ZP tak v sebe ne-
inkorporuje akdkolvek tpravu vztahu medzi zamestnavatefom a odborovou organi-
zaciou, to upravuje § 240 ZP, t. j. nedd sa poden zahrnut pravo na poskytovanie volna
¢lenom odborového organu, ani pravo vstupu a pohyb po pracoviskach zamestnavate-
la zastupcov odborovej organizécie, ¢i pravo na komunikaciu so zamestnancom. Tato
skuto¢nost, ak priamo nevyplyva z konkrétneho pracovnopravneho institatu [napr.
podla § 239 pism. a) ZP maji zastupcovia odborovej organizicie garantované pra-
vo vstupu do priestorov zamestnavatela pri vykone kontrolnej ¢innosti alebo pravo
vstupu tretich 0sdb konajucich v mene odborovej organizacie s cielom uplatiiovania
prav zamestnancov podla § 230 ods. 3 ZP], by mala byt (musi byt) predmetom do-
hody so zamestnavatelom. Povinnost zamestnavatela umoznit posobenie odborovych
organizacii podla § 230 ods. 2 ZP rovnako nesubsumuje pravo zastupcov odborovej
organizacie sa na zaklade subjektivneho rozhodnutia, a najmi bez vedomia zamestna-
vatela, nekontrolovane sa pohybovat po pracoviskich, a to najméi u zamestnavatelov
s takym charakterom podnikatelskej ¢innosti, kde je pohyb beznych zamestnancov
spojeny s pomerne vysokym rizikom poskodenia ich zdravia, pripadne rizikom vzni-
ku $kodovej udalosti ¢i ohrozenia zivota a zdravia inych os6b. Odvolavat sa preto na
ustanovenie § 230 ods. 2 ZP pri odévodniovani prava na komunikaciu zo strany odbo-
rovej organizacie je preto pre nas skor nenalezité.

Na pravo na komunikaciu nasledne nadvézovalo aj odlisné vnimanie prava zamest-
navatela oznacit niektoré informacie za doverné s odkazom na ustanovenie § 238 ods.
3 ZP a prava zamestnanca nekonat v rozpore s opravnenymi zaujmami zamestndvatela.
V rdmci posudzovania dovernosti informdcii, ktoré zamestnavatel oznacil za doverné,
v$ak musime zohladnit zdkladny rozdiel medzi dvomi pravnymi rezimami ml¢anli-
vosti, ktoré nemaji rovnaké hmotnopravne podmienky uplatnenia. Ak vychiadzame
z predpokladu, ktory sa tradi¢ne uplatni, t. j. Ze zdstupca zamestnancov je sucasne aj
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zamestnancom zamestnavatela, prichddza v tomto pripade k uplatneniu dvoch zaklad-
nych pravnych rezimov dodrziavania ml¢anlivosti zamestnanca, a to v zmysle § 240
ods. 6 ZP ako zastupcu zamestnancov v rozsahu informacii, ktoré ziskal pri vykone
svojej funkcie a ktoré zamestnavatel oznacil za doverné, a sucasne jeho povinnosti
ako zamestnanca, ktora nezanikd absenciou jeho bezprostredného vykonu préce pre
zamestnavatela z dovodu prekazky v praci na jeho strane (vykon funkcie zastupcu
zamestnancov) podla § 81 pism. f) ZP ,zachovdvat miéanlivost o skutocnostiach, pri
ktorych sa dozvedel pri vykone zamestnania a ktoré v zdujme zamestndvatela nemozno
oznamovat inym osobdm®. Povinnost podla § 81 pism. f) ZP je zdoraznena aj tou sku-
to¢nostou, Ze nemusi ist o informdcie ziskané bezprostredne pri vykone zavislej prace
pre zamestnavatela (napr. v rozsahu dohodnutého druhu prace zamestnanca podla
§ 43 ods. 1 pism. a) ZP), ale je plasticka a vztahuje sa aj na informacie, ktoré zamest-
nanec ziska napr. omylom alebo nahodou u zamestnavatela bez priamej viazanosti na
vykon préce, kedZze § 81 pism. f) ZP uvadza slovné spojenie ,,pri vykone zamestna-
nia“a ,nie pri vykone prdce“. Rozdielnost pravnych rezimov zachovavania ml¢anlivosti
podla § 240 ods. 6 ZP a § 81 pism. f) ZP (v mozZnej vdzbe aj na konanie v rozpore
s opravnenymi zaujmami zamestnavatela podla § 81 pism. e) ZP pri poruseni zavizku
mlcanlivosti zamestnanca) je dana prave charakterom konania zamestnévatela, kde pri
§ 240 ods. 6 ZP sa predpoklada nielen potreba ziskania informécii pri vykone funkcie
zdstupcami zamestnancov, ale sii¢asne aj potreba aktivneho konania zamestnavatelom
v podobe ich vymedzenia a oznacenia za doéverné v ramci zavedeného interného sys-
tému zachovavania (ochrany) dovernych informadcii. V porovnani s § 240 ods. 6 ZP su
podmienky ml¢anlivosti v § 81 pism. f) ZP volnejsie a nevyZaduje sa priméarne potreba
zamestnavatela oznacovat ich za doverné, pokial by vyZadoval zachovavanie ml¢anli-
vosti o nich zo strany zamestnanca. V pripade § 81 pism. f) ZP ide teda o véeobecne
formulovand povinnost zamestnanca zamestnavatela, ktora sa uplatiiuje popri tej vy-
plyvajicej z § 240 ods. 6 ZP, pricom determinantom je jedine ,, zdujem zamestndvate-
la“. Zastupcovia zamestnancov sa preto nemoézu zbavit svojho zavazku mléanlivosti
(aj napr. pri svojej komunikdcii na socidlnych sietach) tym, ze budi poukazovat na
pripadné opomenutie aktivneho konania zamestnavatela, ktory informdcie neoznacil
za doverné podla § 240 ods. 6 ZP, ale ich povinnost dodrziavania ml¢anlivosti bude
mozné podradit prave pod § 81 pism. f) ZP, ak nebudu mat pre urcité acely podpisany
zavidzok mlcanlivosti napr. na zdklade dohody, pri¢om na jeho uplatnenie sa nevyza-
duje aktivne konanie zamestnavatela v podobe oznac¢ovania informacii za doverné.

V nadvéznosti na predmetnt informa¢nu povinnost zamestnavatela pre rozne
ucely nemozno v tomto smere aplikovat bez vyhrady zavizok ml¢anlivosti ustanoveny
v § 240 ods. 6 ZP, kedze vo viacerych pripadoch plnenie informacnej povinnosti za-
stupcami zamestnancov nevychdadza z vykonu kompetencii zastupcov zamestnancov,
t. j. zastupcovia zamestnancov sa informacie nedozvedeli pri vykone svojej funkcie
a v mnohych pripadoch absentuje aj persondlne prepojenie medzi zastupcami za-
mestnancov a zdstupcami zamestnancov posobiacimi u zamestnavatela podla § 230
ods. 1 ZP. V tomto pripade preto prichadza k iprave pravneho zakladu mléanlivosti
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tejto osoby formou dohody o zachovani ml¢anlivosti medzi nnou a zamestnavatelom
a pripadné sankcie sa odvijaju od obsahu predmetnej dohody. Rozsah stanovenej ml-
¢anlivosti sa viaze na ucel jej existencie, t. j. dovod ml¢anlivosti predurcuje charakter
Ucasti zastupcu zamestnancov (napr. pojde o mlc¢anlivost o vSetkych obchodnych, fi-
nanénych a organiza¢nych skuto¢nostiach, o ktorych sa fyzickd osoba dozvedela pri
vykone funkcie menovaného ¢lena komisie a ktoré v zdujme zamestnavatela nemozno
oznamovat inym osobam, informdcie poskytnuté v ramci rozsahu ¢erpania prispev-
kov zo socidlneho fondu a v rozsahu osobnych tdajov zamestnancov, ktoré takéto
prispevky a podpory Ziadaji). Vzhladom na iny pravny reZim v porovnani s § 240
ods. 6 ZP su upravené aj podmienky takejto ml¢anlivosti, pricom zavazok mlc¢anli-
vosti je tradi¢ne diferencovany na tie informacie, pri ktorych je ochrana mlc¢anlivosti
stanovena na ur¢ité obdobie, a na tie, pri ktorych ml¢anlivost z povahy veci nezanika.
Mlcanlivost sa teda zachovdva pocas trvania pracovného pomeru u zamestnavatela
a po jeho skonceni napr. po dobu nasledujucich 2 rokov, pri¢om nemusi byt dodrzana,
ak sa skuto¢nost, ktord bola predmetom mlc¢anlivosti, stala vSeobecne znamou alebo
ak neprislo k zbaveniu mlc¢anlivosti fyzickej osoby opravnenym zdstupcom zamestna-
vatela. Vynimku potom predstavuji osobné udaje, o ktorych plati, Ze ml¢anlivost musi
trvat aj po ukonceni pracovnej zmluvy/¢innosti bez obmedzenia. Porusenie zavazku
mlcanlivosti potom smeruje tak k pripadnému uplatneniu prislu§nych pracovnoprav-
nych sankcii, ako aj pripadnej poziadavky na nahradu $kody, ak jej porusenim bola
zamestnavatelovi sposobend skoda.

Na druhej strane silnejsi pravny zéklad mozno vnimat v ustanoveni § 47 ods. 2
ZP, podla ktorého ,,pri ndstupe do zamestnania je zamestndvatel povinny zamestnanca
obozndmit s pracovnym poriadkom, s kolektivnou zmluvou, s pravnymi predpismi vzta-
hujiicimi sa na prdacu nim vykondvani, s pravnymi predpismi a ostatnymi predpismi
na zaistenie bezpecnosti a ochrany zdravia pri prdci, ktoré musi zamestnanec pri svojej
prdci dodrziavat, s ustanoveniami o zdsade rovnakého zaobchddzania a s vnitornym
predpisom upravujiicim oznamovanie kriminality alebo inej protispolocenskej ¢innosti.
Odborova organizacia sa totiz odvolavala na povinnost zamestnavatela poskytnat za-
mestnancom informdciu o kolektivnej zmluve ¢i pracovnom poriadku, sti¢astou kto-
rej mala byt aj informdcia o posobeni odborovej organizicie u zamestnavatela, ked-
ze kolektivnu zmluvu uzatvirala. Obmedzenie pouZitelnosti uvedeného ustanovenia
véak spociva prave v okamihu jeho pouzitia, t. j. zamestndavatel za predpokladu, Ze
sucastou poskytnutia informacie o kolektivnej zmluve st aj informdcie o odborovej
organizacii, je zaviazany splnit informa¢nu povinnost vylu¢ne v ¢ase, kedy zamestna-
nec nastupuje do zamestnania, neznamend to, ze by si mal predmetnt povinnost plnit
pravidelne pocas trvania pracovného pomeru zamestnanca. V tomto ohlade je preto
podla nds modifikdcia predmetného ustanovenia nemozna a v pripade zavedenia pra-
videlnej informac¢nej povinnosti zamestnavatela ide skor o dojednany zavazok z ko-
lektivnej zmluvy alebo osobitnej dohody so zamestnavatelom ako o rozsirenie vecnej
posobnosti ustanovenia § 47 ods. 2 ZP.
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6.2. Pravo na komunikaciu podla § 230b ZP

Na rozdiel od spominanych ustanoveni § 230b ZP uZ jednoznac¢ne konstituuje
pravny ramec pre pravo na komunikdciu odborovej organizicie vratane podmienok
jeho uplatnenia, pricom mozno hovorit o sukcesivnom konstituovani informac-
nej povinnosti zamestnavatela, ak sa s odborovou organizadciou nedohodne na jeho
uplatneni. Nové ustanovenie vSak nevytvara homogénny sposob zabezpecenia prava
na komunikdciu odborovej organizicie, ale diferencuje ho podla vecného charakteru
komunikovanych informacii. Zakladna hrani¢na linia rozli$uje medzi informédciami,
ktoré sa tykaju existencie a posobenia samotnej odborovej organizacie u zamestnava-
tela, a informdciami, ktoré sa tykaju ¢innosti odborovej organizacie u zamestnavatela,
pricom tato obligatorna informa¢nd povinnost zamestnavatela sa tyka prvého druhu
informacii. Ustanovenie § 230b ods. 1 ZP uvadza: ,Odborovi organizdcia, ktord poso-
bi u zamestndvatela, md pravo primeranym spésobom oslovit zamestnanca za ticelom
pontiknutia mu clenstva v nej. Sposob oslovenia zamestnanca dohodne odborovd orga-
nizdcia so zamestndvatelom. Ak k dohode nedojde, zamestndvatel je povinny poskytniit
zamestnancovi pisomnii informdciu o odborovej organizdcii, ktord u neho posobi, v roz-
sahu zdkladnych tidajov poskytnutych odborovou organizdciou zamestndvatelovi, ktoré
zahtnajii najmd ndzov, sidlo, adresu webového sidla, adresu elektronickej posty, adresu
profilu na socidlnych sietach, telefonne Cislo a adresu vyhradeného priestoru v ramci elek-
tronického informacného systému zamestndvatela, a to a) najneskor do siedmich dni odo
dha zacatia jej posobenia u zamestndvatela, b) najneskor do siedmich dni odo dnia vzni-
ku pracovného pomeru zamestnanca, ak odborovd organizdcia zacala u zamestndvatela
posobit pred vznikom pracovného pomeru zamestnanca, c) najneskor do siedmich dni
odo dna, ked o to odborova organizdcia poZiada z dévodu zmeny zdkladnych uidajov,
d) jedenkrdt za kalenddrny rok, najneskor do siedmich dni odo dra, ked o to odborova
organizdcia poZiada.“ Vo vSeobecnosti sa tak obdobne ako v § 47 ods. 2 ZP vytvara
pravo zamestnanca vediet, Ze u jeho zamestnavatela posobi odborova organizacia, a to
bud sposobom, ktory si odborova organizacia dohodne so zamestnavatelom, alebo
splnenim informacnej povinnosti zamestnavatela v stanovenom vecnom rozsahu.
Vzhladom na zna¢nt rozdielnost charakteru posobenia odborovych organizacii u za-
mestnavatelov pri zohladneni charakteru jeho podnikatelskej ¢innosti sa uprednost-
nuje forma dohody na realizacii tohto prava na komunikaciu.

Nové ustanovenie ZP v$ak blizsie neuvadza, ¢o ma byt vecnym obsahom komuni-
kovanej informécie o odborovej organizacii, aj ked by sme zakladnt mieru informacii
vedeli dovodit z neskorsieho vypoctu obsahu informac¢nej povinnosti zamestnavatela,
ak s odborovou organizaciou nedospeje k dohode na spdsobe oslovenia zamestnancov.
V tomto ohlade je vSak novo koncipované ustanovenie § 230b ods. 1 ZP koncipované
neddsledne, pretoze nezmyselne zamiena obsah a formu komunikacie so zamestnan-
com. Kym v pripade koncipovania samotného prava sa uvadza, Ze ma ist o pravo na
primerané oslovenie zamestnanca vo vztahu k ponuke ¢lenstva v odborovej organiza-
cie determinovanej obsahom vnutropodnikovych predpisov, dalsia veta uvadza uz len
poziadavku na dohodnutie samotného oslovenia zamestnancov so zamestnavatelom
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(teda riesi vyluéne formu, nie obsah takéhoto oslovenia). Dalsia formulacia ustanove-
nia vSak uz pre pripad nedohody vymedzuje vecny obsah splnenia informacnej po-
vinnosti zamestnavatela vo¢i zamestnancom, ked predmetom splnenia informacnej
povinnosti vo¢i nim je len uvedenie kontaktnych tidajov na odborovia organizaciu,
nie v§ak informovanie o samotnom ¢lenstve v odborovej organizicii, a to ani formou
uvedenia informdcie napr. o uzatvaranych dohodach ¢i kolektivnej zmluvy s odboro-
vou organizaciou. Rozsah prava na komunikaciu odborovej organizicie sa tak meni
v zavislosti od situdcie, v ktorej sa bude odborova organizacia nachadzat. Pokial do-
hodne so zamestnavatelom formu oslovenia zamestnancov, t. j. napr. si dohodne ucast
na tzv. tvodnych programoch, na ktorych zamestnavatel oboznamuje podla § 47 ods.
2 ZP zamestnancov so vetkymi vnatropodnikovymi dokumentmi, pride k splneniu
predpokladu dosiahnutia takejto dohody. Ak si odborovd organizacia so zamestna-
vatefom dohodne spolo¢né vyuzivanie intranetu (vytvorenie vlastnej sekcie/zalozky),
resp. vyuzivanie e-mailovych adries zamestnavatela, rovnako pdjde o splnenie pred-
metnej povinnosti. V tychto pripadoch sa dohoda so zamestnavatelom tyka len formy
komunikacie (oslovenia) zamestnancov, nie obsahu komunikovanej informacie, teda
odborova organizacia v zdsade nie je obmedzend rozsahom spolo¢nych informacii
vo¢i zamestnancom a zamestnavatel ani nema pravo nejakym spdsobom sa ingereno-
vat do obsahu takychto informadcii. Odborova organizacia tak mdze informovat nielen
o vyhodach a podmienkach ¢lenstva, ale aj o pripadnych skisenostiach so zamestna-
vatefom, miere poskytnutej pravnej ¢i spolocenskej ochrany voci zamestnavatelovi,
benefitoch odborovej organizacie a pod. Na druhej strane, ak si chce udrzat uréita
mieru minimalne dohladu nad rozsahom tychto informadcii, médze si ako podmienku
uzatvorenia dohody s odborovou organizaciou vo vztahu k osloveniu zamestnancov
dohodnut napr. t¢ast na tychto stretnutiach alebo podmienku vidiet prezentaciu (cha-
rakter informacie, ktoré budu zasielané zamestnancom). V tomto pripade nejde o za-
sah do autonémneho postavenia odborovej organizicie a jej samospravnej reguldcie,
ale o podmienku uzatvorenia dohody podla § 230b ods. 1 ZP. Vyznamne sa preto od-
portca, aby odborova organizécia skor takuto dohodu so zamestnavatelom uzatvorila,
ako vyuzila sekundarny vznik jeho obligatérnej informac¢nej povinnosti vo¢i zamest-
nancom. Tato je totiz vyznamne determinovana charakterom povinne zverejnenych
informacii, ktoré sa v zasade v zmysle uz uvedeného obmedzuji len na poskytnutie in-
formacii o kontaktnych tdajoch odborovej organizacie pdsobiacej u zamestnavatela.
Obligatorne sa preto nestanovuje forma oslovenia zamestnancov, ale vychadza sa
z toho, Ze tento spdsob bude zévisiet od ¢innosti zamestnavatela, uréeného miesta
vykonu prace (miere vyuzivania domdcej prace alebo teleprace) alebo skuto¢nosti,
¢i zamestnanci vykondavaji pracu na konkrétnom mieste vykonu prace alebo mad za-
mestnavatel viacero miest vykonu prace. Samotna ,,primeranost oslovenia zamest-
nancov tak nemd legalny vyznam, ale jej obsah dotvara vylu¢ne vlastna aplika¢na prax
u zamestndvatela. Pokial ide o pripad sustredenia zamestnancov na jednom mieste
vykonu prace, bude oslovenie zamestnancov premietnuté napr. do ucasti odborovej
organizacie na uvodnych programoch zamestnavatela ¢i do ich ucasti v roznych pri-
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pravnych a tréningovych priestoroch zamestndvatela, kde sa zatcaju na vykon préce.
V pripade zamestnavatelov z IT sektoru alebo obchodu ¢i sluzieb s vysokym poctom
odlucenych pracovisk alebo pobociek bude oslovovanie sustredené do vyuzivania
digitélnej infrastruktiry zamestnavatela. Predmetné ustanovenie v ziadnom ohlade
neobmedzuje zamestnavatela a odborovu organizaciu pri dohodnuti konkrétnych fo-
riem oslovovania zamestnancov na pracovisku. Primeranost sa preto nebude odvijat
od tradi¢ného sposobu oslovovania zamestnancov zo strany odborovej organizdcie,
ale primeranost bude viazana na tradi¢ny sposob komunikécie zamestnavatela voci
zamestnancom. Ak teda zamestnavatel vzhladom na charakter svojej podnikatelskej
a pracovnej ¢innosti vyuziva online spésob komunikicie, bude jeho vyuzitie aj pri-
meranym spdsobom oslovenia zamestnancov. Ak ide o zamestnavatela, ktory zvic¢sa
informuje zamestnancov priamym spdsobom, teda napr. prostrednictvom veducich
zamestnancov na pracovisku, pojde o primerany sposob komunikacie in natura oproti
online komunikdcii.

Nedosiahnutie dohody na druhej strane sposobuje vznik sekundarnej informacnej
povinnosti zamestnavatela v stanovenom rozsahu, t. j. zamestnavatela zavdzuje k po-
skytnutiu pisomnej informacnej povinnosti zamestnancom v stanovenych lehotach,
pricom splnenie tejto informacnej povinnosti moze byt realizované aj formou poskyt-
nutia elektronickej informécie podla § 38a ZP. § 230b ods. 1 ZP v$ak nevymedzuje
okamih, v ktorom moéze prist ku konstatovaniu nedohody na forme a sposobe komu-
nikacie, ¢im vytvara obdobny problém ako v ostatnych ustanoveniach ZP dotykaju-
cich sa vztahu zamestnavatela a odborovej organizacie alebo odborovych organizacii
navzajom — napr. spor o posobenie odborovej organizacie podla § 230a ZP (absen-
cia presného uréenia okamihu nedohody na osobe rozhodcu ¢i vzniku pochybnosti
o tom, Ze druhd odborové organizacia posobiaca u zamestnavatela nema medzi za-
mestnancami zamestnavatela svojich ¢lenov) alebo § 3a ZoKV (absencia presného
urc¢enia okamihu, kedy odborové organizicie nepostupuji spolo¢ne a vo vzdjomnej
zhode). Preto aj v tomto pripade bude vznikat rozsiahly diapazén sporov, kde zamest-
navatel bude tvrdit, Ze spor eSte nenastal a Ze sa snazi s odborovymi organizdciami
dohodnut na spdsobe vykonu ich préava, pricom odborova organizacia bude tvrdit, ze
zamestnavatel umyselne negociaciu predlzuje, aby si nemusel plnit informaénu povin-
nost podla § 230b ods. 1 ZP.

Za predpokladu, Ze pride k plneniu informacnej povinnosti zo strany zamestnava-
tela, sa stanovené lehoty jej splnenia odvijaji od réznych situdcii, ktoré mozu nastat vo
vztahu zamestnavatela, odborovej organizacie a zamestnanca, pricom vsak formulacia
zakonného ustanovenia nema vylucujuci charakter. Tato skuto¢nost moze vo vysledku
spoOsobit, Ze zamestnavatel si bude plnit predmetnt informac¢nt povinnost aj niekol-
kokrat pocas kalendarneho roku, v krajnom pripade dokonca viac ako 3-krat, pre-
toze vznik pracovného pomeru zamestnanca, zmena udajov odborovej organizacie,
poziadavka odborovej organizacie uz vytvara vzajomna triplicitu plnenia informacnej
povinnosti zamestnavatela, ¢o bude spdsobovat zasadny administrativny nérast po-
vinnosti zamestnavatela. Nehovoriac o tom, Ze zamestnanci toto jeho plnenie infor-
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macnej povinnosti nemusia prijimat pozitivne a budu jej plnenie povazovat skor za
obtazovanie.

V porovnani s formulaciou § 230b ods. 1 ZP ustanovenie § 230b ods. 2 ZP upravu-
je moznost odborovej organizacie komunikovat zamestnancom informacie o svojom
posobeni bez su¢asného aktivneho konania zamestnavatela pri splneni si obligatdrnej
informac¢nej povinnosti vo¢i zamestnancom. Ustanovenie § 230b ods. 2 ZP znie: ,,0d-
borovd organizdcia, ktord pdsobi u zamestndvatela, md pravo primeranym spésobom
informovat zamestnancov o jej ¢innosti. Sposob informovania zamestnancov o jej Cin-
nosti dohodne odborovd organizdcia so zamestndavatelom. Ak k dohode neddjde, zamest-
navatel je povinny odborovej organizdcii umoznit, aby mohla primeranym spdsobom
zverejriovat oznamy o jej Cinnosti na mieste pristupnom pre zamestnancov. Ak majii
zamestnanci pristup do elektronického informacného systému zamestndvatela, povin-
nost podla tretej vety je splnend, ak zamestndvatel vyhradi odborovej organizdcii priestor
v tomto systéme.“V tomto pripade vyznieva povinnost zamestndvatela skor ako forma
obligatérneho hmotnopravneho zabezpecenia odborovej organizacie podobnej for-
muldcii povinnosti zamestnavatela v § 240 Zakonnika prace. Zamestnavatel v pripade
nedohody preto nemusi aktivne konat voci zamestnancom ako v pripade odseku 1,
ale len umoznit odborovej organizacii tieto informacie o svojej ¢innosti zverejnit
prostrednictvom nejakej nastenky alebo komunika¢nej platformy pre zamestnancov.
Primeranost spdsobu zverejiiovania informacii sa bude odvijat obdobne ako v pripa-
de odseku 1 od charakteru ¢innosti zamestnavatela. Na rozdiel od predchadzajiceho
ustanovenia ide v tomto pripade o komunikaciu o ¢innosti, teda pdsobeni a vykone
kompetencii odborovou organizaciou u zamestnavatela. V tomto ohlade sa rozsah
prava na komunikaciu odborovou organizaciou nediferencuje ako v ramci § 230b
ods. 1 ZP a zostava hoci konstantny, tak vagne formulovany. V uvedenom pripade
v pripade dohody aj obligatérnej povinnosti zamestnavatela ide skor o formu komu-
nikacie ako zmenu obsahu danej komunikacie, pretoze v oboch pripadoch tdto infor-
maciu vytvara odborova organizicia. Informovanie o ¢innosti odborovej organizacie
by tak malo smerovat k poskytnutiu objektivnych informacii napr. o uzatvorenych
dohodach so zamestnavatelom alebo o vedenom procese kolektivneho vyjednavania,
sposobe vykonu kompetencii odborovou organizaciou v konkrétnych pracovnoprav-
nych institatoch (napr. prerokovanie skonéenia pracovného pomeru podla § 74 ZP
alebo prerokovanie, ¢i ide o neospravedlnené zameskanie Casti alebo celej pracovnej
zmeny podla § 144a ods. 6 ZP). V zasade po6jde najma o poskytnutie informdcie o ¢in-
nosti odborovej organizicie, ktoré by mali zamestnanca motivovat k tomu, aby sa stal
¢lenom odborovej organizacie a pocitoval potrebu ochrany, ktord mu vie poskytnut
odborova organizacia pdsobiaca u zamestnavatela.

V kontexte planovanej transpozicie smernice Eurdpskeho parlamentu a Rady
o zlep$eni pracovnych podmienok v oblasti prace pre platformy ¢. 2021/0414 bude
otazne, ako sa toto novo koncipované pravo na komunikdciu prejavi aj v oblasti vykonu
prace fyzickymi osobami pre digitalne pracovné platformy, kedZe v ¢l. 15 tejto smerni-
ce sa rovnako koncipuje pravo na komunikaciu pre tieto osoby a ich zastupcov. Pravo
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na komunikaciu podla ¢l. 15 smernice o platformdach by malo smerovat k premise, aby
digitdlne pracovné platformy umoziovali osobam pracujicim pre platformy navza-
jom sa kontaktovat a komunikovat spolu a aby ich mohli kontaktovat zastupcovia 0sob
pracujucich pre platformy prostrednictvom digitélnej infrastruktury digitalnych pra-
covnych platforiem alebo podobne tc¢innych prostriedkov. Teda napriek neexistencii
spolo¢ného pracoviska umoznit takymto osobam pracujicim pre platformy navzéjom
sa zoznamit a komunikovat spolu, a to aj pri obhajobe svojich zaujmov. Koncipovanie
takéhoto prava na komunikaciu vychddza podla recitalu 45 smernice o platformach
z predpokladu, ze praca pre platformy je charakterizovand neexistenciou spolo¢ného
pracoviska, na ktorom sa fyzické osoby vzdjomne spoznavaju a komunikuju medzi
sebou a so svojimi zdstupcami, a to aj za Gcelom obrany svojich zdujmov vo vzta-
hu k zamestnévatelovi alebo zadavatelovi prace v podobe digitalnej platformy. Preto
je potrebné vytvorit digitdlne komunika¢né kanaly v sulade s organizaciou ¢innosti
digitdlnych pracovnych platforiem, v ramci ktorych osoby pracujice pre platformy
mozu navzdjom komunikovat a byt kontaktovani ich zastupcami. Digitdlne pracovné
platformy by mali takéto komunika¢né kandly vytvarat v ramci svojej digitalnej in-
frastruktary alebo prostrednictvom podobne uéinnych prostriedkov, pricom by mali
re$pektovat ochranu osobnych udajov a zdrzat sa pristupu k tejto komunikacii alebo
jej monitorovaniu. Tento koncept prava na komunikaciu je o to ambicidznejsi, Ze nej-
de len o zavizok pre digitalne platformy, aby zaru¢ili pravo na komunikaciu osobam,
ktoré sa podla narodnej pravnej tpravy vymedzuju ako zamestnanci pri splneni defi-
ni¢nych znakov zavislej prace podla narodnej pracovnopravnej upravy, ale Ze predsta-
vuje zavazok digitdlnych platforiem aj pre ich ,obchodnych partnerov®, pretoze podla
odhadov v sti¢asnosti devit z desiatich platforiem pdsobiacich v EU klasifikuje osoby,
ktoré prostrednictvom nich pracuju, ako samostatne zarobkovo ¢inné.

Uz nastavené pravne a spolocenské vychodiska prava na komunikdciu sa véak do-
stavaju do konfliktu nielen s fundamentalnymi prvkami kreovania digitalnych platfo-
riem v minulosti a vobec ti¢elom ich vzniku, ale aj snahou o zostladovanie konceptu
roznych pravnych charakteristik 0s6b vykonavajucich pracu pre digitdlne platformy
s absolutne odli$nou pravnou reguldciou v narodnych pravnych poriadkoch (¢omu
nepomdha ani skuto¢nost, ze aj samotny navrh o pravnej regulacii digitalnych pla-
tforiem md povahu smernice, ktort bude nevyhnutné transponovat do narodnych
pravnych tprav s nepredvidatelnym vysledkom a neistou komparaciou navzajom
medzi jednotlivymi pravnymi dpravami) a, samozrejme, do rozporu s vyraznej$im
nastupom pouzivania algoritmického riadenia ako formy depersonalizacie obsahu
pravnych vztahov v pracovnopravnych, ale aj obchodnopravnych vztahoch. Aj preto
sa domnievame, ze obligatorny zavizok prava na komunikdciu vymedzeny v ¢l. 15
smernice o platformach je pozitivny, ale nie je vSeliekom na problematiku pdsobenia
digitélnych platforiem na eurdpskom i globdlnom hospodarskom trhu a vyZzadovalo
by sa vyraznejsie posilnenie samotného pravneho postavenia osob vykonavajucich
pracu pre digitélne platformy (v tomto ohlade je bezpochyby navrh smernice neambi-
cidzny a pravne nastroje, ktoré sa snazi pouzivat v podobe roznych druhov pravnych
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fikcii nemusia mat a ani nemaju svoju tradiciu v jednotlivych pravnych poriadkoch
¢lenskych $tatoch Eurdpskej tnie). Transpozicia smernice o platformach do lokélnych
pravnych uprav napriek dobrému tmyslu bude viac ako naro¢nd, pretoze jednotlivé
¢lenské $taty EU sa lisia nielen historickoprévnou tradiciou, ale aj zékladnou pravnou
terminoldgiou, ktord smernica o platformach nezjednocuje, ale v mnohych oblastiach
odkazuje na narodné legislativne formuldcie a pristupy. Vyraznejsie zavadzanie prav-
nych domnienok, ktoré smernica o platformach obsahuje napr. pri samotnom vyme-
dzeni digitalnej platformy v ¢l. 2 bode 1, pri vymedzeni charakteru tzv. zmluvného
vztahu medzi digitdlnou platformou a osobou, ktora pre nu pracu vykonava v ¢l. 4,
a kontrolou vykonu prace v ¢l. 4 bode 2 smernice o platformach, ¢i ochrane pred pre-
pustenim podla ¢l. 18 smernice o platformach, nemaji minimalne v slovenskej alebo
Ceskej pravnej uprave tradiciu a ich vyuzitie je s ohladom na pravnu upravu de lege
lata minimadlne (a problematické). Smernica o platformach pre tieto ucely zavadza tzv.
obratené dokazné bremeno, ktoré by malo smerovat k vyvrateniu pravnej domnienky,
ze v danom pripade ide alebo nejde o digitalnu platformu alebo napr. vyvratenie, ¢i
v danom pripade nejde o pracovnopravnych vztah, hoci subjekty uzatvorili zmluvu
z oblasti obchodného prava. V nadvéznosti na roztrie$tenost ochrany prav osob vy-
konévajucich pracu pre platformu preto zostdva sice pouzitelnym jedine pravo na ko-
munikdciu prostrednictvom infrastruktary digitdlnych platforiem, cez ktoré sa maja
tieto osoby kontaktovat a vykomunikovat si vzajomné problémy s moznou ochranou
svojich prav, vzhladom na ich rozdielne pravne postavenie v jednotlivych pravnych
upravach a odli$né dosledky transpozicie smernice do lokdlnej pravnej upravy, vsak
miera poskytnutej ochrany bude odli$nd s rozdielnymi nasledkami pre ich vlastné pra-
va. Na druhej strane v$ak v tomto legislativnom eurdpskom chaose nezostava uvede-
nym osobam ni¢ iné, len si prostrednictvom kombindcie staZovania sa a vyjadrovania
sa na tejto infrastruktire digitalnych platforiem vydobyt ochranu svojich prav, kde
presvedcia aj ostatnych, Ze takato cesta md zmysel a vyznam.
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Zaver

Pravdepodobne najvyraznej$i momentom, ktory bude mat vplyv na vykon kom-
petencii zastupcov zamestnancov v dosledku prijatej novely ZP, je narudenie tradic-
ného obsahu zmluvného systému v pracovnopravnych vztahoch. Ostatné novelizacné
zmeny v podobe prava na komunikaciu odborovej organizacie, iprava osobitnej pra-
covnopravnej ochrany vybratych kategoérii zamestnancov ma skor pozitivny efekt. Uz
dnes existuji mnohé systémové problémy, ktoré prijata novela ZP este prehibi. Tym
najdolezitej$im je vlastné zlyhanie zavedeného systému hierarchie pramenov pra-
covného prava pri sicasnom splneni/nesplneni hmotnopravnych podmienok na ich
vytvorenie, ktoré upravuje Zakonnik prace alebo iné pravne predpisy, predovsetkym
zékon o kolektivnom vyjednavani. Vznikaju tak zdsadné rozpory medzi interpreta-
ciou uplatnenia ustanovenia § 18 ZP v tom zmysle, Ze ustanovenie § 18 ZP vo svojom
nadpise i vlastnom obsahu pouziva pojem ,zmluva®, ktory md zjavne svoj obcian-
skopravny poévod s odkazom na ustanovenie § 43 a nasl. OZ, pricom uvadza, ze ,,zmlu-
va podla tohto zdkona alebo inych pracovnopravnych predpisov je uzatvorend, len o sa
tcastnici dohodli na jej obsahu®. Z uvedenej zdkonnej formuldcie vsak mozno dovodit
viaceré zakladné problémy a hypotézy pre neskorsi odborny vyklad. ZP pouziva po-
jem ,,zmluva“ (ak zohladnime spominand formuldciu v § 18 ZP) len v troch zéklad-
nych pripadoch, ktorym je dokument, ktorym sa zaklada pracovny pomer (§ 42 a § 46
ZP), dokument, ktory sa hromadne dohaduji pracovné a mzdové podmienky zamest-
nancov (§231 ZP s odkazom na ustanovenie § 2 ZoKV) a potom v ustanoveni § 58a
a'§ 58b ZP, pri uprave vztahov medzi subjektmi vyuzivajicimi pracovnopravny institut
v podobe docasného pridelenia.?! Vo vsetkych ostatnych pripadoch pouziva ZP pojem
»dohoda“ bez ohladu na ich rozli$enie medzi individudlnymi a kolektivnymi pracov-
nopravnymi vztahmi. LenZe ani v tomto pripade nie je Zakonnik prace konzistentny
a pod pojem ,,dohoda“ subsumuje rozne situdcie a pripady, ktorych charakter je vsak
neporovnatelny. Kym na jednej strane existuje mechanizmus vytvarania zakladnych
pracovnopravnych vztahov v podobe uzatvarania dohod o pracach vykonavanych
mimo pracovného pomeru, ktoré vyznamovo i obsahovo zodpovedaji obsahu pra-
covnej zmluvy (samozrejme, pri zohladneni vylicenia niektorych pracovnopravnych
narokov podla § 223 a nasl. ZP), tak na druhej strane existuje Siroky diapazén ,,do-
hod ktorymi sa realizuje bud uréity pracovnopravny institit upraveny v Zakonniku
prace (napr. dohoda o hmotnej zodpovednosti podla § 182 Zakonnika prace), alebo
sa realizuje participa¢né pravo zdstupcov zamestnancov na konani zamestnavatela pri
vSeobecnej realizacii kolektivnych pracovnopravnych vztahov. V pripade uzatvarania
dohéd so zastupcami zamestnancov vSak uz v porovnani s predchadzajiacimi pripad-
mi nie je jasné, ze pravnym nasledkom ich uzatvorenia (,dohodnutia®) je vznik prav-

21 Pojem zmluva je pouZity aj v ustanoveni § 53 ZP, ale v zmysle uz uvedeného vykladu ide o rovnaky
typ dokumentu, ktory je upraveny v § 42 ZP, resp. smeruje k uzatvoreniu rovnakého dokumentu pri
zmluve o buducej pracovnej zmluve uzatvorenej so zdkonnym zastupcom Zziaka.
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neho ukonu, ale prichadza len k faktickej realizacii zdkonnej kompetencie zastupcov
zamestnancov.

Predmetny pravny stav tak sposobuje zékladné aplika¢né problémy spocivajice
nielen v skuto¢nosti, ¢i mozno uzatvarat aj ,,iné“ druhy zmluv, ako su tie, ktoré po-
menuva § 18 ZP najma v pripade, ked sa v konkrétnom pracovnopravnom institute
uvadza, Ze ide o ,,dohodu®, ale najmd, v akom pravnom rezime maju byt takéto zmlu-
vy/dohody uzatvarané a do akej miery si moézu subjekty pracovnopravnych vztahov
uplatiiovat svoju individualnu autonémiu véle pri formulacii zmluvnych podmienok,
za ktorych st ochotné takéto zmluvy/dohody uzatvérat. Standardné pouzitie subsi-
didrneho posobenia procesnopravnej upravy obsiahnutej v OZ v § 43 a nasl. zlyhava
prave na zvysenej pracovnopravnej ochrane zamestnancov a miesani pravnych rezi-
mov, na podklade ktorych su dohody uzatvarané. Uvedent premisu mozno rozdelit
do dvoch zékladnych oblasti. Hoci sme uz spominali v zdsade jediny procesnopravny
spOsob uzatvarania konkrétneho pramena pracovného prava v podobe kolektivnej
zmluvy podla § 8 a nasl. ZoKV, pri¢om prave dodrzanie procesu kolektivneho vy-
jednavania by malo viest k uzatvoreniu dokumentu s ndzvom kolektivna zmluva so
véetkymi pravnymi charakteristikami, ktoré by mal po obsahovej i formalnej stranke
tento dokument spliat (vratane nemoznosti jej vypovedania, aj keby bola dohodnut4
zmluvnymi stranami kolektivnej zmluvy), v aplika¢nej praxi prichadza k zamienaniu
tychto procesov a subjekty pracovnopravnych vztahov si zjednodusuju procesny po-
stup. Napriek nedodrzaniu procesu kolektivneho vyjednavania vysledkom ich nego-
cia¢ného postupu, pravdepodobne podla ustanoveni OZ, sa stava dokument, ktory
pravne kvalifikuju ako kolektivna zmluva. Samotny individualny prejav vole subjektov
pracovnopravnych vztahov je tak sposobily preklenut nedodrzanie procesnopravnych
podmienok pre uzatvorenie kolektivnej zmluvy, ¢o nedavno potvrdilo aj rozhodnu-
tie Krajského sidu v Ziline.”> N4sledne sa tak dostdvame k pomerne zaujimavému
pravnemu konstruktu, kde procesnopravny postup nezavisly od ustanovenia § 8
ZoKV je sposobily viest k uzatvoreniu kolektivnej zmluvy. V tomto pripade prirodze-
ne vznikd otdzka vobec pripustnosti vyuzitia pracovnopravnych institatov na rie$enie
kolektivnych sporov podla § 10 ZoKV, kedze v tomto pripade nemoéze vzniknut ko-
lektivny spor, ak neboli dodrzané procesnopravne podmienky zacatia kolektivneho
vyjedndvania. Samozrejme vznika otazka, ¢i dokument, ktory bol takymto spésobom
dojednany, je vdbec mozné povazovat za kolektivnu zmluvu napriek uvadzanému na-
zoru Krajského sidu v Ziline.

Druht oblast problémov tvori moznost skoncenia takéhoto zmluvného vztahu
v pripade, ak nejde o zmluvny vztah zalozeny kolektivnou zmluvou. Pomerne ¢asto sa
totiZ zamestnavatel a zastupcovia zamestnancov dohaduji na podmienkach skonéenia
konkrétneho dvojstranného vztahu, pricom v$ak nie je jasné, aky pravny rezim nastupi
po jeho skonceni. Typicky ide ¢asto o dohody z oblasti rozvrhovania pracovného ¢asu
- napr. dohoda o nerovnomernom rozvrhnuti pracovného ¢asu podla § 87 alebo § 87a

22 Rozsudok Krajského sudu v Ziline zo diia 20. januara 2022, sp. zn. 7 CoPr/5/2021.
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ZP, ¢i dohadovanie zmenovych harmonogramov a zaciatku a konca pracovného ¢asu
podla § 90 ods. 4 ZP, resp. dohodu o vézinych prevadzkovych dovodoch podla § 142
ods. 4 ZP alebo dohodu o uplatneni prekazky v praci v ¢ase skratenej prace podla § 142
ods. 5 ZP, v ktorych st podmienky trvania dohody viazané na urcité objektivne okol-
nosti a ich nenaplnenie ma za nasledok moznost zmluvnej strany takyto dvojstranny
pravny vztah ukondit. Jeho skoncenim v$ak vyvstava zakladnd otdzka, ktora sa do-
tyka nielen uplatnenia nasledného rezimu reguldcie pracovnych podmienok zamest-
nancov. Podla ¢oho sa bude dalej rozvrhovat pracovny ¢as, resp. vobec ¢i modze prist
k takejto ,vypovedatelnosti“ dohody. Ale treba zvazit uvahu, ¢i pravo na participaciu
zastupcov zamestnancov nebolo spotrebované uz v okamihu uzatvorenia tejto dohody
(nepripustalo by sa pravo zastupcov zamestnancov od takejto dohody odstupit alebo
ju vypovedat). Druhou spornou otdzkou je, ¢i ma prist k istému vzdjomnému vyspo-
riadaniu medzi zamestnavatelom a zamestnancami, ak na zdklade uzatvorenej dohody
o uprave pracovnych podmienok prislo z ich strany k ¢erpaniu nejakého plnenia od
zamestnavatela. Casta je totiz napr. situicia, ak zamestnavatel ako st¢ast uzatvorenia
konta pracovného ¢asu podla § 87a ZP poskytne zamestnancom niekolko dni pracov-
ného volna s ndhradou mzdy navyse alebo im zvysi nejaké mzdové zvyhodnenie za
vykon prace. V okamihu ,vypovedania“ dohody o konte pracovného ¢asu vznika otaz-
ka, ¢i sa zamestnanci bezdovodne obohatili podla § 222 ZP a tento uz ,,spotrebovany*
den volna by mali zamestnavatelovi vratit formou penaznej kompenzacie ($tandardny
pristup zamestnavatelov), alebo pride k uplatneniu ustanovenia § 17 ods. 3 ZP v $irSom
koncepte, t. j. hoci nejde priamo o dévod neplatnosti dvojstranného pravneho tikonu,
nemoze byt zamestnancom na tarchu skuto¢nost, Ze prislo k pévodnej hromadnej
uprave ich pracovnych podmienok bez ohladu na ich individudlnu volu a nasledne
prislo k zaniku tohto zmluvného vztahu, na podklade ktorého boli upravené ich pra-
covné a mzdové podmienky. Sir$i vyklad ustanovenia § 17 ods. 3 ZP totiz zohladiiuje
existujicu zvySenu pracovnopravnu ochranu zamestnancov a vzhladom na existujicu
dualitu moznosti dojednavania pracovnych a mzdovych podmienok zamestnancov,
hoci pri re§pektovani podmienky vyhodnejsieho dojednania podla ustanovenia § 231
ods. 1 ZP, ked zamestnanci nemali moznost ovplyvnit obsah kolektivneho dojednania
a ani podmienky, za ktorych prislo k ich dojednaniu, vyluci sa moznost pripoc¢itania sa
skoncenia konkrétneho dvojstranného pravneho vztahu na ich tarchu a zamestnanci
nie su povinni zamestnavatelovi vracat spat uz spotrebované pracovnopravne naroky
plynuce z povodne uzatvorenej dohody.

Vsetky uvadzané sporné pravne okruhy, ktoré suvisia s procesnopravnym dojed-
navanim dohdd a zmlav v pracovnom prave sme preto obsiahli v pravnom vyklade
jednotlivych kapitol aj s formulaciou pravnych zaverov tak, aby boli pouzitelné pre
vlastnd aplika¢nd prax a aby neboli len formuldciou, ktora nebude vyuzitelnou pre
vlastné dojedndvania subjektov pracovnopravnych vztahov. Napriek existencii viace-
rych dizerta¢nych prac na uvedent problematiku sa snazim v mojej dizerta¢nej praci
reagovat na nové vyzvy spocivajuce vo vzniku novych pracovnopravnych institutov,
na uplatnenie ktorych sa vyzaduje dohoda so zastupcami zamestnancov alebo priamo
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so zamestnancami ako napr. v pripade spominanej prekazky v praci podla § 142 ods. 5
ZP (podpora v ¢ase skratenej prace) alebo nové typy kolektivnych sporov podla § 230a
ZP alebo § 142a ZP, ktoré predpokladaji uzatvaranie dohdd na riesenie vzniknutych
kolektivnych sporov medzi odborovymi organizaciami navzajom alebo odborovej or-
ganizicie a zamestnavatelom pravdepodobne v pravnom rezime OZ.

V zmysle uvedeného problém v samotnom zmluvnom systéme bude progresivne
rast spolu s realizaciou jednostrannych informac¢nych povinnosti kreovanych na vol-
be zamestnavatela. Teda, ¢i sa rozhodne pracovné podmienky dohodnut v pracovnej
zmluve alebo realizovat informa¢né povinnosti. Jeho postoj sa nasledne prejavi sekun-
darne aj na jeho zaujme kolektivne vyjednavat. Odborovym organizacidm tak nesvita
na dobré casy, skor naopak.
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